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La investigación pretende determinar el nivel de motivación laboral de los colaboradores del 
área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, es así que el estudio está 
organizado en siete capítulos, y a continuación se detalla cada uno, asimismo su contenido. 
En el capítulo I, podremos visualizar la descripción del problema, trabajos que anteceden al 
presentado, así como la contextualización de teorías relacionadas al tema, además de la 
formulación del problema, justificación del estudio y los objetivos de la investigación. 
En el capítulo II, se describe la metodología empleada en la investigación, que comprende el 
diseño de la investigación, variable, la matriz de operacionalización, población y muestra, 
técnicas e instrumentos de recolección de datos, métodos de análisis de datos y aspectos 
éticos. 
En el capítulo III, se describe los resultados del trabajo de campo, el cual se elaboro del 
procesamiento del instrumento utilizado para la investigación. 
En capítulo IV, se presentará la discusión de los resultados encontrados. En la cual podremos 
observar la confrontación de los resultados, con trabajos previos y marco teórico previamente 
visto en la investigación 
En el capítulo V, se detallan las conclusiones, las cuales nos ayudaran a saber si se lograron 
cumplir los objetivos planteados, posterior a esto se encuentra el capítulo VI, en donde se 
expondrán las recomendaciones de la investigación.  
Y finalmente, en el capítulo VII, se encontraran las referencias bibliográficas utilizadas, así 
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La motivación en los colaboradores es un factor importante en el cumplimiento de los 
objetivos que tiene la empresa. En este trabajo se analizó como es la motivación de los 
colaboradores del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, porque es 
importante que los trabajadores que son el motor de la empresa, se encuentren motivados, para 
que esto se refleje en el producto y servicio ofrecido, además de trabajar con eficacia y 
eficiencia. El objetivo de la presente investigación fue determinar el nivel de motivación 
laboral de los colaboradores del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca. 
Se empleó, las investigaciones de diferentes autores, pero siendo la principal la de Fernando 
Toro. La investigación fue de tipo descriptiva, con una metodología no experimental, de 
enfoque cuantitativo. El instrumento utilizado fue el cuestionario, en este caso el cuestionario 
de la motivación para el trabajo. La población estuvo compuesta de 35 colaboradores del área 
de A & B, de los cuales no hubo muestra ya que se trabajo con la totalidad de colaboradores 
de esta área. Como resultado se observó que la motivación de los colaboradores del área de 
A&B es regular, esto se debe en parte a la forma en que la empresa ha desarrollado la 
motivación hacia sus colaboradores. 
 









Motivation in the collaborators is an important factor in the compliance of the objectives 
which establish the company. On this investigation the collaborators motivation from A& B 
area of the “Asociación Cultural Brisas del Titicaca”, was analyzed because it is very 
important that workers who are an important element of the company, can be motivated, this 
will be reflected in the product and service offered in order to work effective and efficiently. 
The objective of the present investigation was to determine the work motivation level of the 
collaborators from A & B area of the “Asociación Cultural Brisas del Titicaca”. Researches 
from different authors were used, but the main one is Fernando Toro. This investigation was 
descriptive, with a non-experimental methodology with a quantitative approach. The 
instrument used was the questionnaire of work motivation. The population was composed of 
35 collaborators from A & B area which there was no sample because we worked with all the 
collaborators on this area. As a result, it was determined that the collaborators motivation from 
A & B area is regular, this is due to the way in which the company has developed the 
motivation towards its collaborators. 
 




























1.1 Realidad Problemática 
 
Con el pasar de los años, el hombre ha cambiado su forma de actuar y de pensar, la 
globalización ha influenciado en ello. El siglo XXI trajo grandes cambios, siendo el acceso a 
la comunicación e información lo más importante. Por el lado de la industria, esta ha 
evolucionado, en cuanto a procesos y planificación. Y por el lado de la gastronomía peruana, 
está ha tenido un boom en los últimos años, gracias principalmente a Gastón Acurio y Mistura, 
que ha potenciado entre muchas cosas, al turismo. Es por ello, que los restaurantes deben 
poder adaptarse al cambio y utilizar las oportunidades que se presentan, se necesita además, 
que conozcan mejor a su personal, ya que con ellos podrán ir a la par de todo lo que está 
sucediendo actualmente, debido a que son el motor de la empresa. 
 
La motivación en los colaboradores es un factor relevante en el cumplimiento de los objetivos 
que tiene la empresa. Pues, a través del desempeño de ellos en cada área, se evidencia el 
resultado deseado. Para motivarlos y mejorar su rendimiento se tiene que valorar su 
desempeño y las experiencias almacenadas anteriormente. (Servián, 2016, párr. 13) Por lo que, 
se debe saber cuándo y de qué manera aplicar la motivación, y tenerlo como prioridad para 
mantener resultados positivos. Una persona motivada es más eficiente y eficaz. Una empresa 
funciona mejor con motivación, en vista de que esto genera además mayores ingresos a la 
misma. 
 
En la actualidad la motivación laboral genera en los colaboradores actitudes positivas hacia el 
desempeño de su trabajo, hace que el ambiente de trabajo sea más llevadero y efectivo, 
además, genera el logro de objetivos de manera más rápida y evita la rotación de personal de 
la organización. Por lo que dar soporte y estabilidad al colaborador es un buen inicio para 
lograr un compromiso del personal. 
 
A nivel internacional las empresas comprenden cuán importante es contar con un equipo de 
colaboradores motivados por lo que se preocupan de que el ambiente en el que se trabaje sea 





ya que ha generado un clima organizacional que motiva a sus empleados no solo con recursos 
monetarios sino por ejemplo, las aéreas comunes y de descanso para los trabajadores se 
encuentran en excelentes condiciones. Cuentan con beneficios personales y sociales, siendo 
proporcionado en su totalidad por la propia empresa hacia sus colaboradores. (Soto, s.f., párr. 
2-4) En definitiva, esta empresa escucha a sus empleados y eso es algo que las empresas 
deberían aprender a hacer. Ya que los resultados son favorables. 
 
A nivel América Latina, muchos investigadores han dado su opinión sobre este tema por 
ejemplo para Urcola (2011) es necesario motivar para, en el medio profesional, que se divide 
en básico poder lograr resultados, conseguir objetivos, cumplir obligaciones, y superior poder 
conseguir integrarlos, compromiso, identificación con la empresa e iniciativa. Mientras en el 
medio personal se observa la escala de satisfacción. (p. 68) 
 
En el Perú la falta de motivación hacia los trabajadores es muy notoria en las organizaciones, 
ya que estas no le dan mucha importancia a identificar lo que requieren sus colaboradores en 
cuanto a este tema se refiere, y piensan que las retribuciones económicas son la forma más 
fácil de incentivarlos, cosa que no siempre es lo mejor. Las empresas pierden alrededor del 
30% de sus empleados anualmente, esto se debe a las pocas oportunidades de ascenso, clima 
laboral y la falta de motivación. Fiorella Gil Mena sugiere que para lograr una identificación 
se debe poder observar un buen clima laboral. Por ejemplo, incentivos y reconocimientos. No 
necesariamente económicos, el reconocimiento debe ir acorde con la persona, dándole 
importancia a conocer el talento de cada uno. (Gil, 2017, párr. 7) Otro punto para tomar en 
cuenta es la poca importancia que suelen dar las empresas hacia sus colaboradores, como lo 
que sucedió en algunos de los restaurantes más importantes dentro de San Isidro y Miraflores, 
en los que se verifica que hay un alto índice de rotación, ya que someten a sus cocineros a 
sueldos bajos (Yun, 2014, párr. 23-26) 
 
La Asociación Cultural Brisas del Titicaca lleva más de 50 años de funcionamiento, en los que 
además, de ofrecer sus diversos platos Puneños, realiza trabajos culturales, artísticos y de otras 
índoles. Cuenta también con talleres de danza y música que acoge cada cierto tiempo a mil 





personal en el 2016 este tuvo variaciones de acuerdo a los meses, siendo el menor de 2.21% 
(enero) y el mayor de 20.62% (setiembre), en promedio ellos calcularon su índice de rotación 
de 4% para ese año. (Asociación Cultural Brisas del Titicaca, 2017, p. 36) Con relación al año 
2017 no se pudo encontrar información, aunque si se llego a observar que en los meses de 
Julio y Diciembre en el área de A&B hubo una rotación considerable. 
 
Sobre la motivación laboral dentro de nuestro país, con relación a trabajos de investigación 
que estén enfocados hacia los restaurantes turísticos casi no se encuentran, ya que hay muy 
pocos de estos restaurantes conocidos que dejen realizar evaluaciones fácilmente, además que 
cuenten con actividades que promuevan el folclore peruano, como lo es la Asociación Cultural 
Brisas del Titicaca. 
 
Se plantea la siguiente interrogante: ¿Cómo es la motivación laboral de los colaboradores del 






1.2 Trabajos previos 
Acerca del tema a tratar tenemos a varios autores entre los más destacados a nivel nacional 
encontramos a: 
 
Acaro (2012) en su tesis titulada “La motivación intrínseca y su influencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la cevicheria Merlin de Los Olivos en el año 2012” cuyo 
problema principal fue “¿cómo influye la motivación intrínseca en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la cevicheria Merlin de Los Olivos en el año 2012?” así mismo, tuvo como 
objetivo general determinar la influencia de la motivación intrínseca en el desempeño laboral 
de los trabajadores de la cevicheria Merlin de Los Olivos en el año 2012, su trabajo fue un 
estudio descriptivo con diseño no experimental de enfoque cuantitativo, y que tuvo como 
conclusión que los trabajadores están totalmente de acuerdo que la empresa les debería otorgar 
incentivos y reconocimiento en base a méritos alcanzados con un 76.1%, determinando que la 
motivación intrínseca si influye en el desempeño laboral. 
El trabajo contó con dos variables de estudio y se enfoca en la influencia de una sobre la otra, 
no tomando importancia a evaluar completamente a cada una. Por otra parte, la variable 
motivación se centró solo en un aspecto, acción que no se presenta en esta investigación, ya 
que los aspectos motivadores fueron varios. 
 
Haqquehua (2014) en su tesis titulada “Motivación laboral y calidad de servicio del 
restaurante el Tinkuy en la merced - Chanchamayo” cuyo problema principal fue “¿Qué 
relación existe entre la motivación laboral y calidad de servicio en el restaurante el Tinkuy en 
la merced - Chanchamayo?” así mismo, tuvo como objetivo general determinar si existe 
relación entre la motivación laboral y calidad de servicio en el restaurante el Tinkuy en la 
merced - Chanchamayo, su trabajo fue un estudio descriptivo con un diseño no experimental 
de enfoque cuantitativo, y que tuvo como conclusión sobre los resultados obtenidos para la 
hipótesis general, se aprecia que si existe una relación entre las dos variables; motivación 
laboral y calidad de servicio, teniendo una resultante de 0.05 y valor p= 0.000. Lo cual indica 





Tinkuy en la merced - Chanchamayo, porque se utilizó las teorías de McClelland y de 
Servqual, ya que son los conocimientos adecuados para poder mejorar estas dos variables. 
Este trabajo se enfocó en la relación de las dos variables, y si esta es positiva o no; mientras 
que en esta investigación solo se verá una variable, lo que nos permitirá obtener información 
precisa. 
 
Sarmiento (2016) en su tesis titulada “Relación entre clima organizacional y motivación 
laboral en Sedalib S.A- Trujillo 2016” cuyo problema principal fue “¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y la motivación laboral en la empresa Sedalib S.A año 2016?” así 
mismo, tuvo como objetivo general determinar la relación que existe entre el Clima 
Organizacional y la Motivación Laboral en la empresa Sedalib S.A – Trujillo año 2016, su 
trabajo tuvo una metodología investigación descriptiva, correlacional, un diseño no 
experimental, transversal, de enfoque cuantitativo, y que tuvo como conclusión principal que 
se llegó a comprobar que el Clima Organizacional se relaciona directamente con la 
Motivación Laboral en la empresa Sedalib S.A. se puede determinar un coeficiente de 
correlación de 0.959 positivo, conseguimos observar que un promedio de 77% del personal 
administrativo están de acuerdo con atmósfera de la empresa. Haciendo que un promedio del 
70% del personal de administrativo se sienta se siente motivado. 
Apreciamos que al igual que en las anteriores tesis, se comparan dos variables de estudio, solo 
para apreciar su relación más no conseguir una información relevante de una sola variable. 
 
Flores y Choquehayta (2016) en su tesis titulada “Nivel de motivación y desempeño laboral de 
los colaboradores del área de alimentos y bebidas del consorcio bon gourmet de la ciudad de 
Arequipa 2015” cuyo problema principal fue “¿Cuál es el nivel de motivación y desempeño 
laboral que poseen los colaboradores del área de Alimentos y Bebidas del Consorcio Bon 
Gourmet de la ciudad de Arequipa 2015?” así mismo, tuvo como objetivo general “determinar 
el nivel de motivación laboral y el desempeño laboral que poseen los empleados del Consorcio 
Bon Gourmet.”, su trabajo fue un estudio cuantitativo, de carácter descriptivo simple. 
Población y muestra de 34 colaboradores, el instrumento la encuesta. Y que tuvo como 





desempeño laboral está en un nivel regular con tendencia a malo debido a esto los trabajadores 
del consorcio Bon Gourmet no logran cumplir con las metas establecidas por la empresa. 
La tesis se enfocó en dos variables, que son comparadas al final de la investigación. Además, 
utiliza como teoría base la de Mc Clelland siendo está antigua para la utilización de la misma. 
Por último parte de su matriz de operacionalización no cuenta con indicadores medibles ni 
clasificable. 
 
Torres (2017) en su tesis titulada “La motivación y su relación con el desempeño laboral de 
los trabajadores de los restaurantes del distrito de Chancay- sector- Panamericana, año 2017” 
cuyo problema principal fue “¿Cómo se relaciona la motivación con el desempeño laboral de 
los trabajadores de los restaurantes del Distrito de Chancay- sector-Panamericana., año 2017?” 
así mismo, tuvo como objetivo general “determinar la relaciona la motivación con el 
desempeño laboral de los trabajadores de los restaurantes del distrito de Chancay- sector- 
Panamericana, año 2017”, su trabajo fue de tipo aplicada, la muestra estudiada fue de 60 
participantes, se utilizó la técnica de muestreo probabilístico aleatorio. La técnica es la 
encuesta y el instrumento que se aplico fue el cuestionario para la recolección de información 
el cual consto de 20 preguntas cerradas. Y que tuvo como conclusión que existe una relación 
significativa, y esto significa que dentro de la empresa tiene que existir objetivos de 
motivación extrínseca empresarial adecuados y específicos para poder obtener un buen 
desempeño laboral. 
Esta tesis se enfocó en dos variables y buscó su relación, siendo la información recopilada 
muy general, y la matriz de operacionalización no cuenta con indicadores óptimos para una 
investigación cuantitativa. 
 
Lauro (2017) en su tesis titulada “Motivación Laboral en los colaboradores del área de AyB en 
Thunderbird Salsa´s, del distrito de Miraflores, en el 2017” cuyo problema principal fue 
“¿Cómo es la motivación laboral en los colaboradores del área de AYB de Thunderbird 
Salsa´s del distrito de Miraflores en el 2017?” así mismo, tuvo como objetivo general 
“identificar el rango de motivación laboral que se desarrolla en el área de AyB de Thunderbird 
Salsa´s del distrito de Miraflores, en el 2017”, su trabajo fue no experimental, de tipo 





conformada por 56 colaboradores del área de alimentos y bebidas. Y que tuvo como 
conclusión que en Thunderbird Salsa´s se ejercen factores motivacionales para con sus 
colaboradores, ya que este factor es de suma relevancia para la existencia de un mejor 
desempeño y desarrollo dentro de la organización, generando así más ganancias y mejores 
situaciones de oportunidades dentro y fuera de la empresa. 
Apreciamos que en esta investigación el análisis de datos se dio de manera muy general, no 
especificando que aspecto dentro de la dimensión es la que más motiva a los colaboradores. 
 
Acerca del tema a tratar tenemos a varios autores entre los más destacados a nivel 
internacional encontramos a: 
 
Bedodo y Giglio (2006) en su investigación titulada “La motivación laboral, planes de 
compensación y su incidencia en el personal” cuyo problema principal fue, “¿Como la 
motivación en el trabajo se relaciona con las compensaciones y de qué manera la organización 
aborda dicha relación?”, así mismo, tuvo como objetivo general conocer y comunicar la 
relación entre los conceptos de motivación en el trabajo y las compensaciones, su trabajo fue 
un estudio con orientación teórica, la cual contó con 4 etapas, la primera se refirió a la 
búsqueda y revisión de información, la segunda la sistematización de información, la tercera 
en exponer los hallazgos y antecedentes teóricos aplicados y la cuarta al análisis de resultados 
e interpretación, y que tuvo como conclusión principal las compensaciones, entendidas en su 
concepción integral, se relacionan con la motivación en el trabajo, de manera que, 
correctamente diseñadas, logran influir en la motivación de los empleados a mostrar mejores 
desempeños. La compensación integral influirá en la motivación en tanto combina estímulos 
tanto extrínsecos como intrínsecos; extrínsecos en el caso del componente monetario, e 
intrínsecos en su componente intangible asociado a la actividad misma y su contexto laboral. 
La investigación se enfocó en diferentes teorías que existen para poder dar una conclusión 
sobre estas, además vio la relación entre un factor dentro de la motivación en el personal, 
mientras que nuestro trabajo la toma como guía estas teorías, e implementa una para el 
instrumento a realizarse en los colaboradores, este a su vez cuenta con varios factores 






Domínguez (2013) en su tesis titulada “Incentivos no monetarios y su influencia en la 
motivación para el desempeño laboral (estudio realizado en restaurantes casa museo de la zona 
3 de Quezaltenango)” cuyo problema principal fue “¿De qué manera influyen los incentivos 
no monetarios en la motivación para el desempeño laboral?” así mismo, tuvo como objetivo 
general “Identificar la influencia de los incentivos no monetario en la motivación para el 
desempeño laboral.”, su trabajo uso el método de investigación descriptiva,  se realizó a 42 
trabajadores de restaurantes casa museo de la zona 3 de Quetzaltenango. Y que tuvo como 
conclusión que los incentivos no monetarios no influyen de manera directa en la motivación 
para el desempeño laboral en los restaurantes casa museo de la zona 3 de Quetzaltenango, ya 
que la motivación está determinada por factores integrales del ser humano, y no solamente por 
un refuerzo positivo programado por la organización. 
En la tesis se buscó saber la influencia que tenía un aspecto motivador en específico, además 
como afecta la motivación y desempeño del trabajador, mientras que en la presente 
investigación se espera hallar cuál de todos los aspectos motivadores descritos es el que genera 
la motivación. 
 
Ceron (2015) en su tesis titulada “La importancia de la motivación en las empresas” cuyo 
problema principal fue “¿Porque es importante la motivación en las empresas?” así mismo, 
tuvo como objetivo general crear un ambiente laboral acorde con una dirección enfocada al 
logro de un mismo fin, generando en cada uno de los empleados el principio de trabajo en 
equipo, en aras de mantenerles motivados, su trabajo tuvo una metodología de investigación 
cualitativo, y que tuvo como conclusión que la motivación es la herramienta con la que 
cuentan las organizaciones para poder alcanzar sus metas y objetivos, debido que un empleado 
motivado para la empresa es un producto o servicio de mejor calidad, llevando a la 
organización al éxito y a un mejor posicionamiento en el mercado.  
El trabajo se realizó de forma general y sin un escenario determinado, a diferencia del nuestro. 
Además, tuvo un enfoque cualitativo que le proporcionó información general, basada en 
teorías, pero no, algo concreto y puesto en un contexto actualizado. No obstante, su aporte y 






Beltrán y Rodríguez (2015) en su tesis titulada “Motivación laboral y sus efectos sobre el 
índice de rotación de personal en el sector operativo de la empresa Admineli Cia. Ltda. – 
Pollos Campero, período enero–junio 2013” cuyo problema principal fue “¿Cuál es el nivel de 
incidencia entre el índice de rotación de personal y la motivación laboral en la empresa 
Admineli Cia? Ltda?” así mismo, tuvo como objetivo analizar el tipo de motivación laboral en 
el personal operativo de los restaurantes de comida rápida “Campero”, dentro del primer 
semestre del 2013, y determinar su incidencia en el índice de Rotación de Personal, su trabajo 
fue de tipo correlacional con un diseño cualitativo, y que tuvo como conclusión que existe una 
relación directa entre la motivación laboral y la rotación de personal existente en el primer 
semestre de 2013, esto lo podemos evidenciar, considerando que durante el primer trimestre 
de la investigación (período comprendido de enero a marzo 2013), se presentó un porcentaje 
de rotación de personal equivalente al 22.7%, mientras que en el segundo trimestre de la 
investigación (período comprendido de abril a junio 2013) se pudo evidenciar una importante 
disminución en el índice de Rotación de Personal, presentando un 9.6%, esto una vez que se 
puso en ejecución el Plan Motivacional para los trabajadores.  
La tesis vio la influencia de dos variables, además el trabajo se realizó en una empresa de 
comida rápida, mientras que nuestro trabajo se realizó en un restaurante turístico. El enfoque 
cualitativo, ayuda a obtener información general de algunos entrevistados, pero no de todos 
los involucrados. Por otro lado, se tomará en cuenta la conclusión a la que se llegó, por tratarse 
de una posibilidad dada en esta investigación.  
 
Sum (2015) en su tesis titulada “Motivación y desempeño laboral (Estudio realizado con el 
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)” cuyo 
problema principal fue “¿Cómo influye la motivación en el desempeño laboral del personal de 
la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango?” así mismo, tuvo como objetivo 
general “establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”, su trabajo fue de 
tipo descriptivo y se utilizó una prueba psicométrica para medir el nivel de motivación y una 
escala de Likert,  se realizó con 34 sujetos del personal administrativo de una empresa de 





influye en el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la 
zona 1 de Quetzaltenango. 
La tesis buscó saber la influencia que tiene la motivación en el desempeño, no se centra solo 
en la motivación y los componentes que la integran, por lo que la información sobre una 
variable es muy general. 
 
Martínez (2015) en su investigación titulada “Una investigación sobre la motivación laboral en 
el sector turístico: implicaciones para la dirección de la empresa” cuyo problema principal fue 
“¿Cómo se da la motivación en el sector turístico?” así mismo, tuvo como objetivo general 
“analizar la motivación en el sector turístico, haciendo primeramente una revisión de la 
literatura y desarrollando seguidamente una investigación acerca de la motivación del 
segmento más joven de población activa.”, su trabajo fue de carácter cuantitativo, tanto 
descriptivo como predictivo. Se han utilizado herramientas de estadística descriptiva básica, 
así como análisis de correlaciones, análisis factorial y análisis discriminante. La muestra ha 
estado formada por 224 sujetos de 21 a 23 años de edad, de manera intencional. Y que tuvo 
como conclusión que la existencia de una clara estructura motivacional del segmento y las 
diferencias de género en dicha estructura. Por otra parte, se ha generado un modelo predictivo 
de la motivación, tanto respecto al esfuerzo de los trabajadores como en relación a su 
integración en la empresa. 
La investigación tuvo un punto de vista general y se enfocó en las teorías y la forma en la que 
las empresas pueden aplicarla en sus trabajadores, y la importancia, más no especifica un lugar 
sino toma personas al azar; a diferencia de la presente investigación que tiene un lugar y se 






1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Filosofía de la motivación 
 
Para entender la motivación desde una perspectiva filosófica y psicológica, tenemos que tomar 
en cuenta que aún existe mucho que investigar y lo que ahora se sabe, dentro de unos años 
puede ser diferente, tomar un nuevo giro no radicalmente, pero cambiar, al fin y al cabo. 
 
En la antigüedad ya se podía apreciar la motivación, los filósofos griegos eran en ese entonces 
quienes observaban que las personas se enfocaban en complacer sus gustos y huir del 
sufrimiento, esto debido a que tenían una forma de comportarse que se relacionaba con la 
motivación humana. 
  
Ahora, cuando se habla de motivación humana, nos referimos a aquellos impulsos o conducta 
que nos orientan a realizar una acción para nuestro beneficio. En este caso las motivaciones 
que poseemos se relación con las necesidades que presentamos en nuestro día a día (comer, 
dormir, vivir); y que surgen desde que somos pequeños. Es así que en su vida cotidiana, la 
persona visualiza objetivos, experimentan interés, sensaciones, propósitos que con la 
orientación correcta, contribuyen al logro de sus metas, y genera así satisfacción al individuo 
(González, 2008, p. 52) Ya que todas las personas no son iguales, las necesidades que motivan 
el comportamiento humano pueden variar en cada individuo, desde los valores personales 
hasta las habilidades para poder lograr metas son diferentes. 
 
En psicología y filosofía, la motivación se explica como el impulso que puede llevar a una 
persona a ejecutar especificas actividades y continuarlas hasta concluirlas. Se relaciona 
también con la voluntad y el interés (Instituto Europeo de Postgrado, 2013, p. 2) Una persona 
jamás podrá carecer de alguna necesidad y por consiguiente siempre tendrá una motivación, 







1.3.2 La motivación laboral  
 
Sobre la motivación laboral tenemos diversas definiciones desde la perspectiva administrativa-
psicológica, siendo así que, (Urcola, 2011, p. 56) nos dice que la motivación laboral es un 
situación sensitivamente verdadera o contraria, que genera una persona cuando se presenta un 
incentivo que satisface una necesidad, frente a una conducta determinada. Apreciamos que el 
autor observa a la motivación laboral desde el panorama psicológico de la persona y como este 
responde a él para llenar la carencia que tiene en el momento. 
 
Sobre el mismo punto (Palomino, 2010, p. 114) nos menciona que la motivación laboral es 
“conjunto de variables que dan lugar a una conducta determinada” los dos autores hablan 
sobre la manera de comportarse de cada persona frente esta carencia, de una forma 
determinada. 
 
Así mismo, para (Hernández, 2002, p. 3) la motivación es el impulso que cada persona tiene 
para actuar y seguir metas, este puede generar un determinado comportamiento. Apreciamos 
que al igual que los dos autores anteriores, la motivación es vista como parte de las acciones 
que realiza la persona de una forma específica, para conseguir un resultado observable. 
 
Igualmente (Carrillo, 2008, p. 2) nos expresa que la motivación surge de la palabra motivo, la 
cual es aquello que logra que la persona actué hacia una dirección, entonces, la motivación es 
la fuerza y disposición con el que realizamos las acciones. Apreciamos que el autor 
complementa las definiciones anteriores cuando menciona que la motivación es la disposición, 
ya que, si el individuo no cuenta con ello, no realizará nada voluntariamente. 
 
Por otra parte, (Gonzalez, 2002, p. 32) nos dice que la motivación es un proceso que da 
comienzo en la necesidad, la cual genera deseos y logro de metas, luego aparecen las 
presiones que dirigen a acciones y con esto se llega a la satisfacción. El investigador enfatiza 
en el proceso integral de la motivación, no solamente como un hecho aislado que depende de 
una acción específica, sino como un proceso que se implementa de manera compleja con otros 






Según Toro (como se cito en García, Londoño y Ortiz, 2016, p. 2) La motivación es un 
proceso que estimula, guía, agiliza y conserva la conducta de la persona hacia los objetivos 
deseados.  
 
Todos los autores coinciden en que la motivación ocasiona una conducta precisa para las 
situaciones que pueden presentarse, y este tiene que ver con factor emocional, que genera una 
respuesta en el individuo. Los autores con los que se está de acuerdo son con Gonzales y Toro, 
ya que por una parte ven a la definición como una secuencia ordenada y específica. 
 
1.3.3 Estado de la cuestión de la motivación 
 
El concepto de motivación surge en el siglo XVIII en el continente europeo, por los problemas 
que aparecieron como consecuencia de las diferencias existentes entre los empleadores y los 
trabajadores, lo que llegó a generar desmotivación, malas relaciones, violencia, bajos niveles 
de productividad. Y que al final se vieron resueltos por la presencia de esta. Para el año 1920 y 
gracias a la realización de la Organización Internacional del Trabajo, que buscaban la 
satisfacción y tranquilidad del trabajador, tomó más fuerza. Luego de estos acontecimientos en 
el Siglo XX surgieron las primeras teorías sobre motivación (por ejemplo, Maslow y 
Herzberg) que dieron pie a que muchos investigadores pudieran mejorar y proponer otras 
hasta la actualidad. 
 
La motivación antes era considerada solo de forma económica, ofreciendo esto al colaborador 
era suficiente para que respondiera a lo que la empresa quería que lograra, no había otra forma 
de hacerlo. Las empresas tradicionales -de las cuales existen pocas- lo siguen aplicando, 
mientras que las organizaciones actuales consideran otras posibilidades tales como 
reconocimientos no necesariamente económicos frente al rendimiento y desempeño que 





1.3.4 Teorías de la motivación 
 
Si bien es cierto hemos podido conocer acerca de la definición de algunos autores sobre 
motivación, aún no hemos profundizando en los enfoques que esta ha tenido a lo largo del 
tiempo, y como estos pueden ser muy diferentes o similares desde el panorama en que se han 
investigado, a continuación, se mostraran algunas teorías resumidas de la motivación y su 
evolución, las cuales son importantes para entender más sobre el tema. 
 
Sobre las primeras teorías acerca de este tema tenemos a Taylor (citado por Vértice, 2008, p. 
2) hace referencia a que solo existen dos motivadores, en este caso el salario y la pereza; y que 
la motivación se ve como algo remunerativo para la persona. Mientras tenga alguna 
recompensa valdrá la pena esforzarse, esta teoría veía como principal ente motivador lo 
material y económico para que el individuo realice una actividad determinada y produzca un 
resultado. En la actualidad podemos apreciar que no solo el dinero mueve a las personas, sino 
que existen otros factores presentes, por lo que esta teoría no ha sido adaptada por muchos 
autores en la actualidad. 
 
Continuando tenemos Alderfer (citado por Vértice, 2008, p. 6) cuya teoría se basó en la de 
Maslow, ya que también cuenta con necesidades, solo que aquí son 3 y son primarias; las 
cuales son Existencia, Relaciones y Crecimiento, siendo la primera el nivel más bajo y la 
última el más alto, una característica particular de esta teoría es que las necesidades no 
necesitan ser cubiertas en su totalidad para poder pasar a la siguiente. Como bien se puede ver, 
estas 3 hacen referencia a las siglas de su teoría. Al no seguir una jerarquía podemos satisfacer 
las 3 necesidades en un mismo momento de manera parcial.  
 
En cuanto a la teoría bifactorial Herzberg (citado por Vértice, 2008, p. 8) este dividió a la 
motivación en factores, el primero llamado factor higienizante que hace referencia al salario, 
las buenas relaciones con el grupo de trabajo (jefe y compañeros), el horario, vacaciones, etc. 
Los cuales cuando no se encuentran generan insatisfacción y desmotivación, pero al estar 





referencia al grado de autonomía, formación, iniciativa, creatividad, y que tienen similitud con 
lo descrito por Maslow. Si se encuentran motivan, si no son neutros, no desmotivan. Esta 
teoría se ve, tiene un enfoque parecido al de Maslow en cuanto a algunos puntos, pero dando 
una idea de que, para poder generar la motivación se deben eliminar los factores que 
desmotivan, ósea, cumplir con las necesidades que están presentes en ese momento.  
 
Tenemos a Lawler y Porter (citado por Palomino, 2010, p. 105) quienes a partir de la teoría de 
Herzberg y completando la teoría de Vroom nos dicen que la satisfacción de los 
colaboradores, de cierta forma está relacionado a la importancia y grado de las recompensas 
que se perciben como resultado del cumplimiento de su trabajo en sí, además de lo que 
consideran deberían conseguir.  Esta representa un cambio en cuanto a diferenciar las 
relaciones entre las recompensas extrínsecas, y las intrínsecas en situaciones laborales. 
Entonces tenemos que las recompensas Extrínsecas: son monitoreadas por la empresa. Y las 
recompensas Intrínsecas: se vinculan con la satisfacción de necesidades de autorrealización o 
de desarrollo o necesidades de nivel superior. En cuanto a la presente teoría, separa los 
aspectos relacionados a lo económico con lo relacionado a los objetivos personales; mostrando 
que cuando se llegan al segundo, la persona se encuentra mejor motivada y ya no depende de 
lo que pueda ofrecer la empresa sino lo que por sí mismo puede realizar. 
 
Y por último mencionamos también el modelo que sostiene la medición del perfil 
motivacional, el cual observa tres categorías de variables motivacionales, según (Toro, 1993, 
p. 406) Las condiciones motivacionales internas: que son propias del individuo e impulsa las 
preferencias, persistencia, esfuerzo del comportamiento en situaciones particulares; las 
condiciones motivacionales externas: entidades externas al individuo, que se encuentran 
vinculadas a las condiciones internas para impulsar preferencias, persistencia, esfuerzo del 
comportamiento; y las condiciones de relación entre las dos anteriores (Medios preferidos para 
obtener retribuciones): que se refiere a los patrones psicológicos que vinculan los dos términos 







La apreciación final que podemos tener de todas estas teorías es que mientras una persona 
tenga una necesidad de cualquier tipo, esto contribuirá a generar una motivación, ya sea, en lo 
personal, profesional, laboral, familiar o cualquier ámbito. En este trabajo se utilizará el 
modelo de Toro, ya que se quiere emplear estos elementos para saber si se presentan en los 
colaboradores y como se desarrollan, observando además si hay una inclinación por las 
recompensas económicas, las de carácter profesional o son ambas, de acuerdo a las 
necesidades que posean cada uno, y así apreciar que factor motivacional predomina más. 
 
1.3.5 Dimensiones de motivación laboral 
 
Según Toro y su modelo motivacional, podemos decir que estas son: 
 
Condiciones motivacionales internas. 
 Logro: Conducta dirigidas a la obtención de resultados, para realizar algo excepcional, 
alcanzar excelencia, superar a otros. (McClelland citado por Toro, 1993, p. 406) 
 Afiliación: Deseo y acciones dirigidas a mejorar las relaciones interpersonales. 
(McClelland citado por Toro, 1993, p. 406) 
 Autorrealización: Deseo y acciones que buscan un mejor manejo de las habilidades y 
conocimientos personales. (Maslow citado por Toro, 1993, p. 406) 
 Reconocimiento: Deseo y acciones dirigidas a adquirir de otros interés y aprobación. 
(Maslow citado por Toro, 1993, p. 407) 
 Poder: Deseo y acciones dirigidas a poseer dominio, control sobre los demás. 
(McClelland citado por Toro, 1993, p. 406) 
 
Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo. 
 Aceptación de la autoridad: Reconocimiento, respeto de personas designadas como 
autoridad y sus decisiones. (Toro, 1993, p. 407) 
 Aceptación de normas y valores: Reconocimiento, aceptación de creencias, valores, 





 Expectación: Perspectiva, Seguridad sobre las necesidades e intereses que 
naturalmente se espera la empresa cubra. (Toro, 1993, p. 407) 
 Dedicación a la tarea: Deseo o disposición de tiempo, esfuerzo o iniciativa al trabajo. 
Cuidado por la cantidad y calidad. (Toro, 1993, p. 407) 
 Requisición: Petición directa de compensaciones o resultados deseados al realizar las 
actividades del puesto. (Toro, 1993, p. 407) 
 
Condiciones motivacionales externas. 
 Grupo de trabajo: Deseo colaborar con compañeros, realizar actividades en conjunto. 
(Toro, 1993, p. 407) 
 Promoción: Deseo de ascender dentro de la organización. (Toro, 1993, p. 407) 
 Supervisión: Disposición por hechos de distinción, reconocimiento por parte de los 
superiores dentro de la organización. (Toro, 1993, p. 407) 
 Salario: Deseo por retribución monetaria o relacionada, procedente del desempeño 
realizado. 
 Contenido de trabajo: Deseo por hallar diversidad, autonomía y retroalimentación en el 
puesto laboral.  (Toro, 1993, p. 407) 
 
Sobre las dimensiones dentro del modelo de Toro; Barnett, Bernuy, Cárdenas y Loza (2012) 
nos explican un poco más acerca de estas. Siendo así que, en las condiciones motivacionales 
internas, podemos observar categorías como son la fisiológica (necesidades de orden 
biológico), psicológicas (necesidades seguridad, autoestima, autorrealización) y las 
psicosociales (necesidades de reconocimiento), vinculadas a las teorías de Maslow y 
McClelland. Por el lado de las condiciones motivacionales externas, podemos observar 
relaciones con eventos externos a la persona, se vinculan a la Teoría de Herzberg (Grupo y 
contenido de trabajo, retribución monetaria, control y oportunidad de ascenso) y detalla 
condiciones organizacionales, de puesto de trabajo y ambiente laboral. Y en cuento a los 
medios preferidos para obtener retribuciones, observamos que tanto las condiciones internas y 







1.3.6 Aproximación al concepto de los indicadores 
 
- Metas cumplidas: “relación entre resultados y logros, denominado como efectividad” 
(Malagón, Galán y Pontón, 2008, p. 549) 
- Interés en el ambiente laboral: valor del individuo sobre el medio ambiente laboral. 
(Grueso et al., 2016, s.p) 
- Mejora continua: realizar un recorrido continuo hacia el logro de un objetivo, mediante 
la retroalimentación del desempeño. (Guerra, 2007, p. 193) 
- Habilidades para lograr objetivos: capacidad que posee cada persona para cumplir una 
acción propuesta. (Agut y Grau, 2001, p.3) 
- Méritos reconocidos por mí mismo: Cualidad de la persona para premiarse por una 
acción positiva realizada. (Bembibre, 2012, párr. 1) 
- Aceptación de otros: Aprobación que se tiene por parte de otros sobre algún resultado 
obtenido. 
- Participación activa en el trabajo: Involucrase en el planteamiento, desarrollo y 
decisiones relacionadas al ámbito laboral. (Jose, 2013, párr. 2) 
- Capacidad para el cargo: Conjunto de aptitudes intelectuales que permiten el desarrollo 
del desempeño en un cargo. 
- Reconocimiento de la autoridad: Valor que el individuo genera hacia la autoridad al 
desempeñar una actividad. 
- Acato de la autoridad: Aceptación de las acciones relacionadas con el desarrollo del 
trabajo por parte de las autoridades. 
- Adaptación al puesto: Forma en la que el trabajador se adecua a las actividades que 
exige su labor. 
- Fortalecimiento de valores personales: Consolidar los principios que se posee atreves 
del comportamiento y desempeño. 
- Respaldo de la empresa: Apoyo que puede brindar la organización hacia el trabajador. 
- Acciones complementarias a las tareas asignadas: Es el acto de realizar y completar 
una labor que contribuya con las actividades cotidianas dentro de la organización. 





- Persuadir actividades complementarias: Forma de convencimiento hacia otros, para 
desarrollar tareas. 
- Actividades que realiza la empresa: Acciones que tienen un fin, y se dirigen al 
colaborador. 
- Importancia de la línea de carrera: herramienta motivadora para definir el desarrollo de 
los colaboradores al interior de la empresa. (Francia, 2015, párr. 3) 
- Monitoreo constante: Seguimiento de control dirigido hacia los colaboradores para 
visualizar el cumplimiento de las fases de las tareas asignadas. (Velásquez y Murillo, 
1998, p. 99) 
- Retroinformación de actividades: “Información que ayuda a los empleados a entender 
que tan bien su desempeño cumple con las expectativas de la empresa.” (Conexión 
Esan, 2017, párr. 1) 
- Salario justo: Aquel en el que se reconoce el esfuerzo, valor y dedicación del 
trabajador, para ser premiado adecuadamente. (Carreira, 2011, párr. 8) 
- Variedad del trabajo: tareas que pueden ser diferentes entre sí, pero se relacionan a la 
actividad que se realiza. 
 
1.3.7 La motivación extrínseca e intrínseca 
 
Mencionaremos además algunas definiciones sobre las motivaciones externas (extrínsecas) e 
internas (intrínsecas) que tienen cierta relación con las condiciones motivacionales de Toro. 
 
La motivación extrínseca va referida a 3 conceptos; recompensa, castigo e incentivo, los 
cuales se pueden diferenciar por el momento en que se dan y la función que cumple el objeto 
ambiental [instrumento tangible para efectuar alguno de los tres conceptos] (Soriano, 2001, p. 
8) se puede apreciar como la agrupación de recompensas monetarias, directas o indirectas que 
recibe el colaborador a cambio de su trabajo. (Martín, Martín y Trevilla, 2009, p. 192) es uno 
de los tipos de motivación más utilizados en el ámbito laboral, relacionado con lo que el 
colaborador puede o no obtener, ya sea incentivos económicos, promoción laboral, etc. 





2004, p. 37) El problema de aplicar este tipo de motivación, es que los castigos y los 
incentivos tienen un resultado breve y de corto plazo. (Urcola, 2011, p. 78) 
 
En cuanto a la motivación intrínseca va referida a necesidades psicológicas como la 
autodeterminación o la curiosidad, que son las herramientas para el comienzo, durabilidad y 
constancia del comportamiento frente a la ausencia de factores extrínsecos (Soriano, 2001, p. 
9) esta motivación no se puede dirigir por agentes externos, son las personas con estudios 
superiores y habilidades diferenciadas, quienes se encuentran más motivados por los 
necesidades mencionadas que por recompensas monetarias. (Martín, Martín y Trevilla, 2009, 
p. 190-191) Relacionada con lo que el trabajador puede obtener o no, de forma interna. 
(Sanchez, 2017, párr. 28) Su incentivo primordial es la realización de la actividad y el 
beneficio está simplemente en llevarla a cabo, siendo independiente de las acciones de los 
demás. (Chóliz, 2004, p. 37-38) Cabe resaltar que esta motivación, a pesar de no ser la más 
utilizada por las empresas, es una buena herramienta para confrontar dificultades relacionadas 
al intercambio de conocimiento entre los individuos, ya que, al compartir experiencias, ideas y 
pensamientos, hace posible un clima laboral positivo, dando como resultado un balance 
apropiado entre competencia y colaboración dentro de la empresa. (Martín, Martín y Trevilla, 
2009, p. 191) Un punto resaltante para mencionar sobre esta motivación es que trae beneficios, 
entre ellos favorece la creatividad, la adquisición de conocimiento y la constancia entre los 
individuos. (Fischman, 2014, párr. 22) 
 
Para concluir con este pequeño tema, las empresas deberían aspirar a que sus colaboradores 
desarrollen las motivaciones intrínsecas, ya que estas no son conductas corporativas sino van 
más relacionados a la conducta del día a día del individuo, influyendo en su comportamiento. 
Por ser un poco más compleja que las motivaciones extrínsecas requiere un mayor análisis y 






1.3.8 Beneficios de la motivación laboral 
 
Es indispensable conocer muy bien sobre los beneficios que puede traerte el implementar o 
mejorar algo en la organización, es así que a continuación se muestran algunos pros de la 
motivación laboral para con la organización.  
 
Lo principal que puede aportar, por un lado, es el formar un compromiso entre las dos partes, 
que no dependa únicamente del dinero, sino que se vea reflejado en cuan identificado puede 
sentirse, ya sea cuando se habla de la empresa o cuando el mismo se expresa de esta. Si un 
colaborador se siente motivado y valorado, esto se evidenciara en el rendimiento laboral, 
además proporcionara un mayor beneficio para la empresa.   
 
Por otro lado, tenemos, el aporte a la imagen de la empresa, ya sea con la competencia, nuevos 
talentos o el público en general. Ya que siempre que el colaborador se sienta a gusto, atraerá 
talentos humanos que tengan a la empresa como un buen empleador, y es ahí cuando deberán 
poder retenerlos para fortalecer la empresa. Si se ofrece una buena imagen empresarial, las 
posibilidades de éxito son mayores. La mayor competitividad en el mercado, es otro aporte 
que nos da, ya que empleados que contribuyan de manera positiva con la empresa es mucho 
más competitiva que otra con colaboradores desmotivados. 
 
Por último, pero no menos importante, los trabajadores que se siente motivados, generan 
nuevas ideas y son más creativos, esto se trasmite en su rendimiento y participación activa, por 
ende, contribuye al cumplimiento de objetivos que tenga la organización, además logra que el 
colaborador se sienta importante para la empresa. Evita los inconvenientes para la 
organización, como lo son personal desmotivado, incidentes y accidentes laborales, 
impuntualidades, etc., que genera pérdidas económicas.  
 
1.3.9 Como mantener motivado a los colaboradores 
 
Anteriormente pudimos visualizar los beneficios de la motivación para las empresas. Ahora 





que se cree, estas no solo se relacionan con retribuciones monetarias. Para comenzar, el 
reforzar la seguridad y estabilidad de los trabajadores es una de las principales maneras, esto a 
través de seguros de vida, bonificación para transporte y manutención, seguros privados, 
apoyo de guardería o estudios de los hijos de los colaboradores, planes de pensión, entre otros. 
(Fisher, 2005, p. 7) Ayuda a que de una u otra manera la carga que se relaciona con el estrés 
de esos aspectos disminuya, y el desempeño mejore. 
 
Los siguientes serán elementos que pueden ayudar a generar un buen ambiente para la 
motivación como la existencia de una buena comunicación interna, integrar al trabajador 
hablándole sobre los proyectos, objetivos y otros aspectos relacionados a la empresa; 
agradable entorno físico de trabajo, incluye todo lo que rodea al trabajador; interacción con 
otras personas, fortalecer los lazos de compañerismo entre empleados; reconocimiento y 
agradecimiento, resaltar méritos de los colaboradores ayudará a producir cambios positivos 
(Fundació Factor Humá, 2003, p. 3) 
 
Ya que uno de los objetivos de los altos cargos es lograr que sus empleados den lo mejor, ellos 
deben, mantener los ánimos de sus trabajadores elevados -celebrar resultados, expresar 
agradecimiento, mostrar empatía-. Dar independencia y autonomía a sus colaboradores, poder 
dejarlos tomar algunas decisiones importantes, eliminar el periodo de prueba para empleados 
nuevos, brindarles energía positiva a través de esto. Promover la creatividad, apoyar las ideas 
de los colaboradores, lo principal aquí es no ignorar ninguna idea, mientras más mejor, 
promoviendo la iniciativa. Las capacitaciones y desarrollo, permitir que cada uno pueda elegir 
que quiere aprender, luego hacer que lo compartan con los demás y realizar planes de 
desarrollo profesional de acuerdo a cada empleado. (Nelson, 1997, p. 1-3)  
 
Tenemos también algunas estrategias para motivar al personal de restaurantes como son dar 
comisiones relacionadas con el buen servicio, ofrecer formación continua permanente por la 
empresa, relacionarse con los colaboradores, premiarlos con un reconocimiento público y 
delegar funciones que fortalezcan la confianza. (La menorquina, 2017, párr. 4-8) Estas 







Podemos concluir este pequeño fragmento, volviendo a mencionar, que, existen muchas 
formas para motivar muy aparte de lo económico, es cuestión que la empresa realice algunos 
estudios con el personal, para ver cuál se adecua mejor a su personal. Para así poder lograr una 
mejora en los colaboradores y su rendimiento. 
 
1.3.10 ¿Por qué las recompensas monetarias no siempre son un buen aspecto motivador? 
 
Si bien es cierto, existen diferentes maneras de motivar a los colaboradores, y dentro de estas 
encontramos al dinero, este no siempre resulta ser el más factible si se esperan resultados a 
largo plazo para con el personal. “El dinero lleva al movimiento no a la motivación” (Casas, 
2002, p. 120) en esta expresión podemos deducir que no necesariamente el dinero cubre todos 
los aspectos deseados sino parte de ellos. Un pensamiento parecido es que toda empresa que 
exprese su política de remuneración solo en salario no logra impulsar el trabajo de sus 
colaboradores, no se puede encontrar ningún incentivo capaz de lograr el esmerarse en el 
trabajo o esforzarse más, sino con la satisfacción y orgullo propio que pueda generar el 
trabajo. (Fisher, 2005, p. 6) No todo en esta vida es dinero, los tiempos cambian al igual que lo 
hacen los intereses de las personas en cuanto a incentivos se refiere. 
 
Por otra parte, se dice que cuando una persona se centra en el dinero, pierden interés en lo que 
hace, la motivación por el dinero puede influir en que tan bien o mal funcionan los bonos; 
existen personas que están motivadas por el dinero, y que al recibir un bono dejan totalmente 
de lado la motivación intrínseca, mientras que también existen personas que no son motivadas 
por este, las cuales no consideran importante los bonos y simplemente disfrutan de su trabajo. 
(Fischman, 2014, párr. 20-21) Los últimos son los colaboradores que toda empresa espera 
tener, aquellas a las cuales el factor como el dinero no cambie su rendimiento ni modifique su 
desempeño dentro de la organización. 
 
Finalmente si es que se quiere emplear el dinero como motivador dentro de las empresas, se 





esperado, algunos puntos serian, que el colaborador opte principalmente por el dinero, generar 
una relación clara entre dinero y rendimiento, evitar el incremento salarial antes de la mejora 
del rendimiento para que el trabajador pueda percibir que este fue dado por su desempeño, por 
último el colaborador debe entender que el esfuerzo lleva al rendimiento. Cabe resaltar que la 
decisión de tomar al dinero como herramienta motivadora debe darse luego de haber realizado 
un estudio sobre costes y beneficios dentro de la empresa. (Martínez, 2012, p. 62) 
 
Por lo tanto, el dinero puede ser visto para algunos como un factor motivador, siempre y 
cuando se utilice en aquellos colaboradores que respondan a esta. Pero no es lo más 
recomendable desde panorama de muchos investigadores, entre los cuales tenemos a los ya 
citados, además de no ser el único. Así pues, veremos otras formas de motivar a los 
colaboradores. 
 
1.3.11 Consecuencias de una incorrecta implementación de la motivación 
 
La motivación en las empresas es un factor esencial, que trae con su aplicación, por ejemplo, 
controlar las recompensas que se dan a los colaboradores, haciendo fácil su implementación y 
poder entenderla. No obstante, aún con la mejor motivación por parte de la empresa, no se 
podrá lograr los motivos de mayor importancia como la autoestima, la satisfacción con la 
tarea, la autorrealización, que dependen al cien por ciento de cada uno de los colaboradores. 
(Velaz, 1996, p. 115) 
 
Un obstáculo que se presenta muchas veces por parte de la empresa cuando tratan de motivar a 
su personal es que los costos son más elevados que los beneficios que tienen por desarrollar 
sus actividades, esto puede generar que no las realicen de la manera correcta o 
ineficientemente; por otro lado también encontramos que los costos pueden ser bajos y los 
beneficios elevados, para este caso, los resultados serían un incremento en las actividades que 






Un punto no muy diferente del anterior sería la falta de motivación de los colaboradores, esto 
genera alta rotación la cual surge cuando el trabajador no se siente conforme con el ambiente 
que lo rodea ni con las personas y busca dejar el centro de trabajo. Baja identificación con la 
empresa que surge cuando la filosofía de esta no es de importancia para el colaborador y por 
ende no implica que quieran satisfacer a los clientes o a la entidad. (Morales, 2008, p. 30-31) 
 
Uno de los impedimentos más visibles dentro de la motivación en las empresas es que el 
propio interés de la persona no permita el logro de los objetivos, ya que no se adjudican los 
costos ni beneficios que puedan tener con la empresa y muchas veces sus decisiones son vistas 
de forma personal y no por el bien de esta. (Roberts, 2004, p. 95) Si se quiere ver la manera de 
afrontar este inconveniente, se debe emplear de la manera correcta la motivación, tratar de 
entender que las necesidades de los colaboradores pueden ser diferentes, y que eso no está 
mal, ya que no todos son iguales, utilizar los mejores medios para lograr una conexión de estos 
con la empresa. 
 
1.3.12 La motivación como una herramienta de productividad en la empresa  
 
Las empresas utilizan la motivación como una herramienta que los ayude a conseguir el éxito, 
a través de los objetivos planteados para cada área dentro de su organización, y el 
cumplimiento de estos, genera como resultado positivo un incremento en la productividad; 
esto se relaciona directamente con cuán motivado pueda estar el responsable o colaborador en 
su puesto. Cabe resaltar entonces, que conseguir colaboradores motivados no es un fin en sí 
mismo, sino un medio para obtener el éxito en los negocios. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 
2009, p. 458)  
 
Ahora bien, no solo se debe utilizar la motivación como una reacción que ayude a satisfacer 
necesidades, sino que el comportamiento debe ir acorde con las funciones y responsabilidades 
que se desempeñan en el centro laboral. (Espino y Gonzalez, 2015, p. 87) Esto en el caso de 





trabajo adicional como una carga molesta que tiene una compensación, sino que realizar este 
por el contrario les sea algo natural. 
 
Un ejemplo de ello, es que un colaborador motivado y comprendido en su centro de trabajo 
puede llegar a ser 80% más productivos, mientras que, si la empresa maneja una inexistente 
inteligencia emocional con sus colaboradores, mencionado porcentaje puede bajar a un 50% 
su productividad (Motivar a los colaboradores puede incrementar su productividad en 80%, 
2017, párr. 2-3)  
 
Algunas de las conductas productivas son poder concentrarse en los aspectos importantes en el 
trabajo, además ser un buen ciudadano corporativo, mientras que las conductas anti 
productivas se relacionan con perder el tiempo en lugar de trabajar, ser hostil, violento. 
Comprender las motivaciones de los empleados, ayudará a potenciar las primeras, el 
colaborador puede llegar a tiempo, hacer un esfuerzo extra; y disminuirá lo negativo, como 
llegar tarde, robar, y perder el tiempo. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009, p. 458) 
 
Podemos preguntarnos en este punto ¿Cómo lograr que la motivación vaya de la mano con 
una buena productividad por parte de los colaboradores dentro de las empresas? Aunque es un 
poco difícil de responder, podemos decir que si el colaborador logra disfrutar de su trabajo y 
las actividades adicionales que se puedan presentar sin que esto llegue a causar algún malestar, 






1.4 Formulación del problema 
PROBLEMA GENERAL 
 ¿Cómo es la motivación laboral de los colaboradores del área de A & B de la 
Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en el 2018? 
 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
 ¿Cómo son las condiciones motivacionales internas de los colaboradores del área de A 
& B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en el 2018? 
 ¿Cómo son los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el Trabajo de 
los colaboradores del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en 
el 2018? 
 ¿Cómo son las condiciones motivacionales externas de los colaboradores del área de A 
& B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en el 2018? 
1.5 Justificación del estudio 
En este trabajo se analizará la motivación de los trabajadores de la Asociación Cultural Brisas 
del Titicaca, la cual es uno de los pocos restaurantes turísticos que expone en sus actividades 
parte de la cultura de nuestro país, en este caso la del departamento de Puno, a través de los 
bailes que ahí se presentan. A la que acuden además de los ciudadanos, turistas de todas 
partes. Por ello, es importante que los trabajadores que son el motor de la empresa, se 
encuentren motivados, para que esto se refleje en el producto y servicio ofrecido, además de 
trabajar con eficacia y eficiencia. La motivación es una herramienta que permite optimizar 
procesos. 
 
El lugar, como en su nombre podemos apreciar es un espacio cultural que busca la difusión de 
lo nuestro, haciendo que las personas quieran aprender más, ya sea a través de los talleres o de 
la gastronomía que se ofrecen en el lugar, es necesaria esta investigación ya que la 
metodología aplicada puede ser usada en otros contextos, ya sea en restaurantes u hoteles, a 






Este trabajo toma como base teórica la investigación acerca de la motivación laboral del autor 
(Toro citado por García, Londoño y Ortiz, 2016) y para las dimensiones e indicadores se tomó 
en consideración a (Toro, 1993) para poder elaborar el instrumento de enfoque cuantitativo, 
esto es producto de una minuciosa investigación, que sirve para reforzar el trabajo realizado.  
 
Con esta investigación se quiere conocer como es la motivación presente en los colaboradores 
del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, y si esta, tiene una aceptación 
positiva o no. Ya que cuenta con una cantidad considerable de colaboradores, los cuales no 
siempre presentan las mismas motivaciones, pero esto no significa que no las requiera, sino 
que deben darse de la manera correcta para todos. 
1.6 Hipótesis 
La presente investigación al ser  un estudio descriptivo y de diseño no experimental no es 
necesario que lleve hipótesis. 
1.7 Objetivos 
OBJETIVO GENERAL 
 Determinar el nivel de motivación laboral de los colaboradores del área de A & B de la 
Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en el 2018.  
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Determinar el nivel de las condiciones motivacionales internas de los colaboradores 
del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en el 2018. 
 Determinar el nivel de los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el 
Trabajo de los colaboradores del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del 
Titicaca, en el 2018. 
 Determinar el nivel de las condiciones motivacionales externas de los colaboradores 




























2.1 Diseño de investigación 
El presente trabajo de investigación es descriptivo ya que se basa en la descripción parcial o 
total de un sujeto o fenómeno, del que se quiere investigar (Salinas, 2010, p. 18) con una 
metodología no experimental debido a que “no hay manipulación de la variable […] Solo se 
observan los cambios que ocurren” (Salinas, 2010, p. 17) de enfoque cuantitativo debido a que 
esté busca “medir con precisión las variables de estudio” (Hernández, Fernández, Baptista, 
2010, p. 10) y de corte transversal porque la información es recogida en un momento definido  
(Heinemann, 2003, p. 176). Siendo una investigación de tipo aplicada ya que “se basa en los 
descubrimientos, hallazgos y soluciones de otras investigaciones, […] y sus resultados pueden 









2.2 Matriz de Operacionalización 
Tabla 1. Matriz de operacionalización 
VARIABLE 
                              




DIMENSIÓN SUB DIMENSIÓN INDICADOR INSTRUMENT
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 Me planteó metas para poder 
tener un mejor desempeño en mi 
puesto de trabajo. 
 
AFILIACIÓN Interés en el 
ambiente 
laboral 
 Trato de generar un buen 
ambiente laboral con mis 











 Una vez cumplidos mis objetivos 
continúo esforzándome para ser 
mejor. 
 Tengo las habilidades necesarias 
para afrontar las dificultades que 












 Me motiva el cumplimento de mis 
objetivos y metas que me 
propongo. 
 Me agrada que mi jefe inmediato 












 Mis ideas son consideradas 
importantes para mis superiores. 
 Tengo capacidad suficiente para 
ser el responsable del resto de mis 























ACEPTACIÓN DE LA 
AUTORIDAD 
Reconocimient
o de la 
autoridad 














 Cumplo las actividades 
designadas por parte de mis 
superiores de la manera 
adecuada. 
 Acepto los cambios internos que 
se producen en relación con las 











o de valores 
personales 
 Me adapté rápidamente a las 
actividades requeridas que exige 
el puesto. 
 Me ha servido la tarea que 






Respaldo de la 
empresa 
 La empresa me brinda su respaldo 
frente a cualquier problema 









as a las tareas 
asignadas 
 Participo en otras actividades 
relacionada con el puesto de 
trabajo y el cargo que ocupo en la 
organización. 
 Dedico tiempo extra a mi trabajo, 
para alcanzar las metas que se 












 Cumplo con todas las 
asignaciones fijadas por mis 
superiores y el resto de las 
actividades del cargo. 
 
 Convenzo a mis compañeros para 
realizar actividades 
complementarias para alcanzar 




































 Considero que la empresa facilita 





la línea de 
carrera  
 Considero que tener línea de 
carrera dentro de la empresa es 












 Me agrada que mis superiores 
monitoreen las actividades que 
realizo en mi puesto de trabajo. 
 Valoro cuando mis superiores me 





Salario Justo  Me siento a gusto con los ingresos 
monetarios mensuales percibidos 






 Me agrada desempeñar tareas 
complementarias dentro del área 






2.3 Población y muestra 
 
Unidad de Análisis 
35 colaboradores de 18 a 65 años, quienes laboran por más de 4 meses del área de A & B de la 
Asociación Cultural Brisas del Titicaca, del distrito del Cercado de Lima, provincia de Lima, 
región de Lima, de la República del Perú. 
 
Población  
La población del estudio está conformada por 35 personas, quienes conforman el total de 
colaboradores del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca. La población 
de acuerdo a (Fuentelsaz, Icart, y Pulpón, 2006, p. 55) grupo de personas que cuentan con 
ciertas particularidades que contribuyen a la investigación. 
 
Muestra 
Debido a la naturaleza del trabajo la muestra estará conformada por 35 colaboradores de 18 a 
65 años del área de A & B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, ya que es censal. La 
muestra es según (Fuentelsaz, Icart, y Pulpón, 2006, p. 55) Son la cantidad específica de 
personas que serán  investigadas, y forman parte de la población. Considerando entonces 
como muestra principalmente a los colaboradores que tengan más de 4 meses laborando 
dentro de la empresa en mencionada área, quienes tendrán una mayor información que 
proporcionarnos debido a su tiempo trabajando. 
 
Diseño Muestral 
Se empleará el muestreo probabilístico, de forma censal, debido a que este “incluye a toda la 
población (colaboradores del área de A & B), ya que, por ejemplo, los estudios de motivación 
en empresas cubren a todos los colaboradores para prevenir que alguno sienta que su opinión 
no es tomada en cuenta, además ahorra tiempo y dinero” (Hernández, Fernández y Baptista, 









Criterios de inclusión. – Se tomará a los colaboradores que tengas más de 4 meses laborando 
en la empresa, asimismo en los diferentes cargos que desempeñen. 
Criterios de exclusión. – No se tomará en cuenta a los colaboradores que tengan laborando 
menos de 4 meses en la empresa, asimismo no se entrevistará a personas fuera del área de A & 
B. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
En la investigación, se utilizará la técnica de la encuesta, la cual facilita la generación de 
información de manera fácil y veloz (Casas, Repullo y Donado, 2003, p. 527), y que tendrá 
como instrumento al cuestionario, que lo consideramos ya que posibilita la obtención de datos 
de una amplia cantidad de muestra. (Martínez, 2007, p. 58) 
 
Este instrumento ayudará a medir la motivación laboral de los colaboradores el del área de A 
& B de la Asociación Cultural Brisas del Titicaca. 
 
De base se ha tomado el instrumento llamado “Cuestionario de la motivación para el trabajo” 
la cual es un instrumento planteado para identificar y valorar 15 factores de motivación; que lo 
obtuvimos de Andrés García Sánchez. 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad es fundamental para todo trabajo de investigación, nos sirve para saber el 
Niveles de veracidad y coherencia de un instrumento.  (Hernández, Fernández, Baptista, 2010, 
p. 200), este trabajo usará la prueba de confiabilidad denominada alpha de cronbach, con el 
cual se puede determinar la confiabilidad de cualquier instrumento elaborado por la escala 






Para este proyecto de investigación se ha realizado una prueba piloto, en la cual se aplico el 
cuestionario a 20 colaboradores y posteriormente se ha aplicado la prueba de alpha de 
cronbach el cual ha salido ,750. 
 
Tabla 2. Estadístico de fiabilidad 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,750 23 
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Con relación a instrumento utilizado, luego de la prueba piloto y primera sustentación, se 
cambiaron algunos indicadores y por ende algunas afirmaciones; además de eliminarse 
afirmaciones que se consideraban estaban de más. Es así que, los indicadores del 1 al 20 
fueron modificados (p. ej.: metas – metas cumplidas), dentro de ellos algunos eliminados 
(tiempo, incentivo) y otros agregados (p. ej.: mejora continua, respaldo de la empresa), quedan 
con un total de 22 indicadores al final de la investigación. Por otro lado las afirmaciones 
fueron revisadas para descartar algunas que no tuvieran relación con los indicadores, como 
fueron el ítem 3 (relacionado a la familia y amigos), el ítem 12 (relacionado al buen trato y 
respeto), el ítem 17 (relacionado con la productividad), ítem 22 (relacionado con compartir 
tiempo fuera del trabajo), el ítem 30 (relacionado con el desempeño en beneficio de otras 
personas), además de reemplazar y dar sentido a otras afirmaciones, quedando con un total de 




Con respecto a la validez de nuestro instrumento, la definimos como grado en el que la 
variable puede ser medida correctamente por el instrumento (Hernández, Fernández, Baptista, 
2010, p. 201) Realizamos una validez de contenido, el cual 3 expertos en la temática de 






Tabla 3. Validez de expertos 
Nombre del experto Institución que pertenece Resultado de validez 
Carlos Tovar Sacarías Universidad Cesar Vallejo Aprobado 
Martín Salas Carrera Universidad Cesar Vallejo Aprobado 
Miguel Ruiz Palacios Universidad Cesar Vallejo Aprobado 
Fuente: Elaboración Propia 
2.5 Métodos de análisis de datos 
El trabajo utilizará estadísticos descriptivos que nos ayudará a analizar los resultados del 
recojo de datos, para ello se empleará el programa Excel para vaciar los datos iniciales post 
aplicación. Asimismo, se hará uso del programa SPSS 24. 
2.6 Aspectos éticos 
En la realización de este proyecto, prevalecerán los valores éticos, así como el proceso 
integral, se tratará de hacer todo con transparencia y de la manera correcta. Así mismo se 




























RESULTADOS POR DIMENSIONES 
Análisis Inferencial 
 
Dimensión 1: Condiciones Motivacionales Internas 
 
Para el análisis de los resultados y los baremos se utilizó la fórmula de Estaninos la cual 
pasaremos a detallar para nuestra dimensión llamada Condiciones Motivacionales Internas. 
 
Cuadro de Condiciones Motivacionales Internas 
Determinamos los equivalentes de la escala Likert: 
 










Fuente: Elaboración propia. 
 
La fórmula en estaninos es: 
= media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
= media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
Por ende, lo primero que debemos obtener es la media aritmética y la desviación estándar. 
 
Tabla 5. Tabla de la media aritmética y desviación estándar de Condiciones Motivacionales 
Internas 











Y se aplica la siguiente fórmula: 
=media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
=media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
 
Tabla 6. Tabla de puntos de corte de Condiciones Motivacionales Internas 
Puntaje 
nominal Punto de corte Rangos y niveles 
Mínimo 32 Bajo 
Medio 36 Medio 
Máximo 40 Alto 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 7. Tabla de rango bajo, medio y alto. 
Bajo Medio Alto 
    






Fuente: Elaboración propia. 
 
Análisis de resultado 
 
Tabla 8. Frecuencia estadística de la dimensión Condiciones Motivacionales Internas 
 
CONDICIONES_MOTIVACIONALES_INTERNAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 10 28,6 28,6 28,6 
MEDIO 17 48,6 48,6 77,1 
ALTO 8 22,9 22,9 100,0 
Total 35 100,0 100,0  





























Figura 1. Gráfico de resultado de la dimensión Condiciones Motivacionales Internas 
 
Apreciamos en el gráfico sobre la primera dimensión que los colaboradores dentro del área de 
A&B, presentan un nivel de condiciones motivacionales internas intermedio, ya que el mayor 
porcentaje obtenido representa el nivel medio (48.57%), mientras que el 28.57% de los 
resultados demuestra un nivel bajo, y el menor porcentaje es 22.86% siendo el nivel alto. Esto 
se puede explicar debido a que, en las preguntas 6 y 8 que se refieren a los reconocimientos y 
capacidades del colaborador, los resultados descriptivos que pudimos obtener se presentan 
afirmaciones dubitativas. Este componente tiene que ver con los aspectos internos de la 
persona como por ejemplo las habilidades, objetivos y metas que se puede plantear dentro de 









Dimensión 2: Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo 
 
Para el análisis de los resultados y los baremos se utilizó la fórmula de Estaninos la cual 
pasaremos a detallar para nuestra dimensión llamada Medios Preferidos para Obtener 
Retribuciones Deseadas en el Trabajo. 
 
Cuadro de Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el Trabajo. 
Determinamos los equivalentes de la escala Likert: 
 
Tabla 9. Tabla de escala de Likert, Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas 










Fuente: Elaboración propia. 
 
La fórmula en estaninos es: 
= media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
= media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
Por ende, lo primero que debemos obtener es la media aritmética y la desviación estándar. 
 
Tabla 10. Tabla de la media aritmética y desviación estándar de Medios Preferidos para 





Medios Preferidos para 
Obtener Retribuciones 
Deseadas en el Trabajo 
37.14 2.881 





Y se aplica la siguiente fórmula: 
=media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
=media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
 
Tabla 11.  Tabla de puntos de corte de Medios Preferidos para Obtener Retribuciones 
Deseadas en el Trabajo 
Puntaje 
nominal Punto de corte Rangos y niveles 
Mínimo 35 Bajo 
Medio 39 Medio 
Máximo 45 Alto 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 12. Tabla de rango bajo, medio y alto. 
Bajo Medio Alto 
    






Fuente: Elaboración propia. 
 
Análisis de resultado 
Tabla 13. Frecuencia estadística de la dimensión Medios Preferidos para Obtener 
Retribuciones Deseadas en el Trabajo 
MEDIOS_PREFERIDOS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 10 28,6 28,6 28,6 
MEDIO 16 45,7 45,7 74,3 
ALTO 9 25,7 25,7 100,0 
Total 35 100,0 100,0  





































Figura 2. Gráfico de resultado de la dimensión Medios Preferidos para Obtener Retribuciones Deseadas en el 
Trabajo 
 
Apreciamos en el grafico sobre la segunda dimensión que los colaboradores dentro del área de 
A&B, presentan un nivel de medios preferidos para obtener retribuciones intermedio, ya que 
el mayor porcentaje 45.71% representa un nivel medio, mientras que el 28.57% de los 
resultados demuestra un nivel bajo ante la dimensión, y el menor porcentaje es 25.71% siendo 
el nivel alto. Esto se puede explicar debido a que, en las preguntas 13 y 17 que tienen que ver 
con el respaldo de la empresa y la realización de actividades complementarias, los resultados 
descriptivos que pudimos obtener se presentan afirmaciones dubitativas. Este componente 
tiene que ver con las acciones concretas que puede realizar el colaborador de forma propia o 










Dimensión 3: Condiciones Motivacionales Externas 
 
Para el análisis de los resultados y los baremos se utilizó la fórmula de Estaninos la cual 
pasaremos a detallar para nuestra dimensión llamada Condiciones Motivacionales Externas 
 
Cuadro de Condiciones Motivacionales Externas. 
Determinamos los equivalentes de la escala Likert: 
 










Fuente: Elaboración propia. 
 
La fórmula en estaninos es: 
= media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
= media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
Por ende, lo primero que debemos obtener es la media aritmética y la desviación estándar. 
 
















Y se aplica la siguiente fórmula: 
=media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
=media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
 
Tabla 16. Tabla de puntos de corte de Condiciones Motivacionales Externas 
Puntaje 
nominal Punto de corte Rangos y niveles 
Mínimo 21 Bajo 
Medio 25 Medio 
Máximo 30 Alto 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 17. Tabla de rango bajo, medio y alto. 
Bajo Medio Alto 
    






Fuente: Elaboración propia. 
 
Análisis de resultado 
Tabla 18. Frecuencia estadística de la dimensión Condiciones Motivacionales Externas 
CONDICIONES_MOTIVACIONALES_EXTERNAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 7 20,0 20,0 20,0 
MEDIO 22 62,9 62,9 82,9 
ALTO 6 17,1 17,1 100,0 
Total 35 100,0 100,0  





































Figura 3. Gráfico de resultado de la dimensión Condiciones Motivacionales Externas 
 
Apreciamos en el grafico sobre la tercera dimensión que los colaboradores dentro del área de 
A&B, presentan un nivel de condiciones motivacionales externas intermedio, ya que el 
porcentaje con mayor valor el 60% que representa un nivel regular, mientras que el 20% de los 
resultados demuestra que existe un nivel bajo, y el 17.14% sugiere un nivel alto por parte de 
esta dimensión. Esto se puede explicar debido a que, en las preguntas 18, 20 y 22 que tienen 
que ver con actividades que realiza la empresa, monitoreo constante, así como el salario, los 
resultados descriptivos que pudimos obtener se presentan afirmaciones dubitativas. Este 
componente tiene que ver con lo que la empresa puede hacer y generar en el colaborador para 







Variable: Motivación Laboral 
 
Para el análisis de los resultados y los baremos se utilizó la fórmula de Estaninos la cual 
pasaremos a detallar para nuestra variable motivación laboral. 
 
La fórmula en estaninos es: 
= media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
= media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
Por ende, lo primero que debemos obtener es la media aritmética y la desviación estándar. 





Motivación Laboral 94.63 6.73 
Fuente: Elaboración propia. 
Y se aplica la siguiente fórmula: 
=media aritmética + Desviación estándar * 0.75 
=media aritmética - Desviación estándar * 0.75 
Tabla 20. Tabla de puntos de corte de Motivación Laboral 
Puntaje 
nominal Punto de corte Rangos y niveles 
Mínimo 90 Bajo 
Medio 100 Medio 
Máximo 112 Alto 
Fuente: Elaboración propia. 
Tabla 21. Tabla de rango bajo, medio y alto. 
Bajo Medio Alto 
    























Análisis de resultado 
Tabla 22. Frecuencia estadística de la variable Motivación Laboral 
MOTIVACIÓN_LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 9 25,7 25,7 25,7 
MEDIO 19 54,3 54,3 80,0 
ALTO 7 20,0 20,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  















Figura 4. Gráfico de resultado de la dimensión Motivación Laboral 
Apreciamos en el gráfico sobre la variable que los colaboradores dentro del área de A&B 
presentan un nivel medio de motivación laboral con el 54.29% de resultado apoyando esto, 
seguido de un 25.71% que representa un nivel bajo y por último el 20% que representa un 
nivel alto. Se puede asumir que los colaboradores están en proceso de desarrollar mejor su 
motivación dentro de la empresa, además que existen aspectos que deben corregirse tanto por 
parte de los colaboradores, como por parte de la empresa. Cabe destacar que, aunque todas las 
dimensiones tuvieron un nivel regular como resultado, la tercera dimensión (condiciones 





RESULTADO POR AFIRMACIONES 
Tabla 23. Frecuencia estadística del ítem 1 
Me planteo metas para poder tener un mejor desempeño en mi puesto de trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
De acuerdo 14 40,0 40,0 45,7 
Totalmente de acuerdo 19 54,3 54,3 100,0 
Total 35 100,0 100,0  










Figura 5. Gráfico de resultado del ítem 1 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación me 
planteo metas para poder tener un mejor desempeño en mi puesto de trabajo, el 40% (de 
acuerdo) y el 54.29% (totalmente de acuerdo) de los encuestados, consideran que el 
planteamiento de metas ayuda a mejorar su desempeño dentro de su puesto de trabajo. Solo el 
5.71% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) se mostró indeciso, esta escala se interpreta como una 
respuesta negativa, ya que la duda es reflejo de que una persona no está seguro de su 
respuesta. Siendo la sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos si reaccionan 
positivamente ante este aspecto motivador. Aunque el porcentaje negativo no es elevado debe 





Tabla 24. Frecuencia estadística del ítem 2 
Trato de generar un buen ambiente laboral con mis compañeros de trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
De acuerdo 11 31,4 31,4 37,1 
Totalmente de acuerdo 22 62,9 62,9 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 6. Gráfico de resultado del ítem 2 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
relacionada a generar un buen ambiente laboral con sus compañeros de trabajo, el 31.43% (de 
acuerdo) y el 62.86% (totalmente de acuerdo) de los encuestados, consideran que si generan 
un buen ambiente con sus compañeros. Solo se muestra el 5.71% (ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo) de indecisión, al igual que en la anterior refleja una respuesta negativa, siendo 
posible que este pequeño grupo no esté interesado en su ambiente de trabajo. Siendo la 






Tabla 25.  Frecuencia estadística del ítem 3 
Una vez cumplidos mis objetivos continúo esforzándome para ser mejor. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 
1 2,9 2,9 2,9 
De acuerdo 17 48,6 48,6 51,4 
Totalmente de acuerdo 17 48,6 48,6 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 7. Gráfico de resultado del ítem 3 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación una 
vez cumplidos mis objetivos continuo esforzándome para ser mejor, se presentó un equilibrio 
entre las respuestas de acuerdo (48.57%) y totalmente de acuerdo (48.57%) dentro de la 
afirmación. Siendo la sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos si reaccionan 
positivamente ante este aspecto motivador. Además, podemos ver que solo un 2.86% se 
encuentran indecisos, aunque sigue siendo una respuesta negativa, el hecho de que sea menor 
que las anteriores hace que el aspecto motivador sea más positivo. Refleja también que este 





Tabla 26. Frecuencia estadística del ítem 4 
Tengo las habilidades necesarias para afrontar las dificultades que se presenten en mi puesto de trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido De acuerdo 16 45,7 45,7 45,7 
Totalmente de acuerdo 19 54,3 54,3 100,0 
Total 35 100,0 100,0  














Figura 8. Gráfico de resultado del ítem 4 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B tienen un punto de vista 
favorable con respecto a sus habilidades para el logro de objetivos, ya que consideran de 
manera positiva que cuentan con las habilidades necesarias para afrontar las dificultades que 
se presenten en su puesto. El 45.71% (de acuerdo) y el 54.29% (totalmente de acuerdo) se 
muestran a favor de esta afirmación. No se encuentra respuestas negativas ante este enunciado, 
siendo el 100% quienes reaccionan de manera positiva ante este aspecto motivador. Refleja 
además que este enunciado tiene la mayor aceptación por parte de los encuestados y es la que 






Tabla 27. Frecuencia estadística del ítem 5 
Me motiva el cumplimento de mis objetivos y metas que me propongo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6 
De acuerdo 13 37,1 37,1 45,7 
Totalmente de acuerdo 19 54,3 54,3 100,0 
Total 35 100,0 100,0  














Figura 9. Gráfico de resultado del ítem 5 
Fuente: elaboración propia 
 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación me 
motiva el cumplimiento de sus objetivos y metas que se proponen. Presenta un porcentaje del 
37.14% (de acuerdo), y el 54.29% (totalmente de acuerdo) de encuestados que está a favor de 
esta afirmación. El 8.57% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de colaboradores se mostró 
indeciso frente a la afirmación, dando a entender que esta parte de encuestados no está 
motivada por el cumplimiento de sus objetivos y metas. Siendo la sumatoria más del 90%, se 





Tabla 28. Frecuencia estadística del ítem 6 
Me agrada que mi jefe inmediato se preocupe por mis resultados laborales. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 1 2,9 2,9 2,9 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 20,0 20,0 22,9 
De acuerdo 18 51,4 51,4 74,3 
Totalmente de acuerdo 9 25,7 25,7 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 10. Gráfico de resultado del ítem 6 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación, resultando en la primera de este tipo, en todo el cuestionario. 
Debido a que se muestra al 25.71% (totalmente de acuerdo) y 51.43% (de acuerdo) de 
encuestados les agrada que su jefe inmediato se preocupe por sus resultados. Mientras que, un 
2.86% (en desacuerdo) en contra y un 20% (ni de acuerdo ni en desacuerdo) de respuestas 
indecisas, que siendo sumadas da un 22.86% de encuestados, que no les agrada que su jefe se 
preocupe por sus resultados laborales. Sumando más del 70% lo que demuestra que reaccionan 
positivamente ante el indicador, pero mostrando también ser más bajo en comparación a los 





Tabla 29. Frecuencia estadística del ítem 7 
Mis ideas son consideradas importantes para mis superiores. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 4 11,4 11,4 11,4 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 11,4 11,4 22,9 
De acuerdo 19 54,3 54,3 77,1 
Totalmente de acuerdo 8 22,9 22,9 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 11. Gráfico de resultado del ítem 7 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Debido a que se muestra por un lado que el 22.86% (totalmente 
de acuerdo) y 54.29% (de acuerdo) si consideran que sus ideas son importantes para sus 
superiores, mientras que el 11.43% está en desacuerdo con esta afirmación y el mismo 
porcentaje de 11.43%(ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de respuestas indecisas, que siendo 
sumadas da un 22.86 de encuestados, quienes expresan que sus ideas no son consideradas 
importantes por sus superiores. Sumando más del 70% se demuestra que reaccionan 
positivamente ante el indicador, pero cuenta con un nivel alto de desacuerdo. Refleja que este 






Tabla 30. Frecuencia estadística del ítem 8 
Tengo capacidad suficiente para ser el responsable del resto de mis compañeros de trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 1 2,9 2,9 2,9 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 25,7 25,7 28,6 
De acuerdo 21 60,0 60,0 88,6 
Totalmente de acuerdo 4 11,4 11,4 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 12. Gráfico de resultado del ítem 8 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Se muestra que el 11.43% (totalmente de acuerdo) y el 60% (de 
acuerdo) expresan tener la capacidad suficiente para estar a cargo de sus compañeros. 
Mientras que el 2.86% (en desacuerdo) está en contra de la afirmación, y el 25.71% (ni de 
acuerdo, ni en desacuerdo) de respuestas indecisas, que siendo sumadas da un 22.86 de 
encuestados, que no considera tener la capacidad para ser responsable de sus compañeros de 
trabajo. Siendo una sumatoria del 70% lo que demuestra que reaccionan positivamente ante el 
indicador. Refleja además que este enunciado tiene la segunda mayor desaprobación por parte 





Tabla 31. Frecuencia estadística del ítem 9 
Cumplo las actividades designadas por parte de mis superiores de la manera adecuada. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
De acuerdo 19 54,3 54,3 60,0 
Totalmente de acuerdo 14 40,0 40,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  













Figura 13. Gráfico de resultado del ítem 9 
Fuente: elaboración propia 
 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
cumplo las actividades designadas por mis superiores de manera adecuada, el 54.29% (de 
acuerdo) y el 40% (totalmente de acuerdo) de encuestados están a favor de esta afirmación y 
solo el 5.71% de encuestados se encuentro indeciso a mencionado enunciado, dando a 
entender que les resulta indiferente el cumplimiento de las actividades asignadas por sus 
superiores. Siendo la sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos si reaccionan 






Tabla 32. Frecuencia estadística del ítem 10 
Acepto los cambios internos que se producen en relación con las actividades del trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
De acuerdo 24 68,6 68,6 74,3 
Totalmente de acuerdo 9 25,7 25,7 100,0 
Total 35 100,0 100,0  















Figura 14. Gráfico de resultado del ítem 10 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
acepto los cambios internos que se producen en relación con sus actividades en el trabajo, el 
68.57% (de acuerdo) y 25.71% (totalmente de acuerdo) de encuestados apoyan esta afirmación  
y solo el 5.71% de encuestados se encuentro indeciso a mencionado enunciado, dando a 
entender que los encuestados no aceptan en su totalidad todos los cambios internos que se 
produzcan en relación a sus actividades de trabajo. Siendo la sumatoria más del 90%, se 






Tabla 33. Frecuencia estadística del ítem 11 
Me adapté rápidamente a las actividades requeridas que exige el puesto. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6 
De acuerdo 18 51,4 51,4 60,0 
Totalmente de acuerdo 14 40,0 40,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 15. Gráfico de resultado del ítem 11 
Fuente: elaboración propia 
 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación me 
adapte rápidamente a las actividades requeridas que exige el puesto, ya que más de la mitad de 
los encuestados con el 50.43% (de acuerdo) y el 40% (totalmente de acuerdo) están a favor de 
la afirmación  y solo el 8.57% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de encuestados se encuentro 
indeciso a mencionado enunciado, dando a entender que pueden presentar dificultades para 
adaptarse a las actividades que exige su puesto. Siendo la sumatoria más del 90%, se 





Tabla 34. Frecuencia estadística del ítem 12 
Me ha servido la tarea que desempeño para ser una mejor persona. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
De acuerdo 24 68,6 68,6 74,3 
Totalmente de acuerdo 9 25,7 25,7 100,0 
Total 35 100,0 100,0  













Figura 16. Gráfico de resultado del ítem 12 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación me 
ha servido la tarea que desempeñan para ser mejor persona, ya que más de la mitad de los 
encuestados con el 68.57% (de acuerdo) y el 25.71% (totalmente de acuerdo) están a favor de 
la afirmación  y solo un con un 5.71% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) se presenta indeciso 
ante la misma afirmación, dando a entender que la tarea que desempeñan posiblemente no se 
relacione con ser una mejor persona. Siendo la sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos 





Tabla 35. Frecuencia estadística del ítem 13 
La empresa me brinda su respaldo frente a cualquier problema personal por la que esté atravesando. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 5 14,3 14,3 14,3 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 22,9 22,9 37,1 
De acuerdo 16 45,7 45,7 82,9 
Totalmente de acuerdo 6 17,1 17,1 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 17. Gráfico de resultado del ítem 13 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Debido a que el 45.71% (de acuerdo) y el 17.14% (totalmente de 
acuerdo) de encuestados si consideran que la empresa les brinda su respaldo Mientras que el 
14.29% (en desacuerdo) no considera que la empresa le brinde respaldo frente a cualquier 
problema personal, apoyado por un 22.86% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de respuestas 
indecisas, que no está a favor de la afirmación. Siendo la sumatoria solo un poco mayor que el 
50% significando que se presenta un notorio enfrentamiento de opiniones, entre los que 
consideran que la empresa les brinda su respaldo con los que piensan que no lo hace. Refleja 
además que este enunciado tiene la mayor desaprobación por parte de los encuestados, dentro 





Tabla 36. Frecuencia estadística del ítem 14 
Participo en otras actividades relacionada con el puesto de trabajo y el cargo que ocupo en la organización. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 11,4 11,4 17,1 
De acuerdo 14 40,0 40,0 57,1 
Totalmente de acuerdo 15 42,9 42,9 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 18. Gráfico de resultado del ítem 14 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Debido a que un gran porcentaje participan de otras actividades 
relacionadas con su puesto y cargo en la organización, lo demuestra el 40% (de acuerdo) y el 
42.86% (totalmente de acuerdo) de encuestados que están a favor de esta afirmación. Por otro 
lado, el 5.71% (en desacuerdo) no concuerda con esta afirmación, dando a entender que solo 
se enfocan en sus actividades, mas no realizan otras relacionadas con su puesto y cargo dentro 
de la empresa, seguido del 11.43% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de respuestas indecisas, 
tomándose como en los anteriores casos como una respuesta negativa. Siendo la sumatoria 





Tabla 37. Frecuencia estadística del ítem 15 
Dedico tiempo extra a mi trabajo, para alcanzar las metas que se me asigna mensualmente. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,9 2,9 2,9 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 14,3 14,3 17,1 
De acuerdo 15 42,9 42,9 60,0 
Totalmente de acuerdo 14 40,0 40,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 19. Gráfico de resultado del ítem 15 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
dedico tiempo extra a mi trabajo, para alcanzar las metas que se me asignan mensualmente, el 
42.86% (de acuerdo) y el 40% (totalmente de acuerdo) está a favor de dedicarle tiempo extra a 
su trabajo para alcanzar las metas que se les asigna mensualmente, mientras que el 2.86% 
(totalmente en desacuerdo) está en contra y el 14.29% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) 
expreso una respuesta indecisa ante la afirmación, que siendo sumadas da un 17.15% de 
encuestados, que no dedica tiempo extra para alcanzar sus metas mensuales. Siendo la 






Tabla 38. Frecuencia estadística del ítem 16 
Cumplo con todas las asignaciones fijadas por mis superiores y el resto de las actividades del cargo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 2,9 2,9 2,9 
De acuerdo 22 62,9 62,9 65,7 
Totalmente de acuerdo 12 34,3 34,3 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 20. Gráfico de resultado del ítem 16 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
cumplo con todas las asignaciones fijadas por mis superiores y el resto de las actividades del 
cargo, más de la mitad de los encuestados con el 62.86% (de acuerdo) y el 34.29% (totalmente 
de acuerdo) están a favor de la afirmación y solo el 2.86% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de 
colaboradores se mostró indeciso frente a la afirmación, dando a entender que no llegan a 
cumplir con las tareas asignadas y el resto de sus actividades al mismo tiempo. Siendo la 
sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos si reaccionan positivamente ante este aspecto 
motivador. Refleja además que este enunciado tiene la mayor aceptación por parte de los 





Tabla 39. Frecuencia estadística del ítem 17 
Convenzo a mis compañeros para realizar actividades complementarias para alcanzar las metas laborales. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 28,6 28,6 34,3 
De acuerdo 18 51,4 51,4 85,7 
Totalmente de acuerdo 5 14,3 14,3 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 21. Gráfico de resultado del ítem 17 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Debido a que el 51.43% (de acuerdo) y el 14.29% (totalmente de 
acuerdo) de encuestados consideran poder convencer a sus compañeros de trabajo de realizar 
actividades complementarias para alcanzar sus metas laborales, mientras que el 5.71% (en 
descuerdo) en contra y el 28.57% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de respuestas indecisas, 
consideran que carecen de poder de convencimiento hacia sus compañeros de trabajo. Siendo 
la sumatoria solo un poco más del 60%, lo que demuestra que no tiene la mejor aprobación 






Tabla 40. Frecuencia estadística del ítem 18 
Considero que la empresa facilita la integración con el grupo de trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 4 11,4 11,4 11,4 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 28,6 28,6 40,0 
De acuerdo 13 37,1 37,1 77,1 
Totalmente de acuerdo 8 22,9 22,9 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 22. Gráfico de resultado del ítem 18 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Debido a que el 37.14% (de acuerdo) y el 22.86% (totalmente de 
acuerdo) si consideran que la empresa facilita integración con el grupo de trabajo. Mientras 
que el 11.43% (en desacuerdo) en contra y el 28.57% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de 
respuestas indecisas, no considera que la empresa facilite la integración con el grupo de 
trabajo. Siendo la sumatoria solo un poco mayor que el 50% significando que se presenta un 
notorio enfrentamiento de opiniones con respecto a esta afirmación y demuestra que no tiene 
la mejor aprobación como aspecto motivador. Refleja además que este enunciado tiene el nivel 





Tabla 41. Frecuencia estadística del ítem 19 
Considero que tener línea de carrera dentro de la empresa es una buena forma de incentivarme. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido En desacuerdo 1 2,9 2,9 2,9 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 5,7 5,7 8,6 
De acuerdo 21 60,0 60,0 68,6 
Totalmente de acuerdo 11 31,4 31,4 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 23. Gráfico de resultado del ítem 19 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
considero que tener una línea de carrera dentro de la empresa es una buena forma de 
incentivarme, más de la mitad de los encuestados con el 60% (de acuerdo) y el 31.43% 
(totalmente de acuerdo) están a favor de la afirmación, mientras que el 2.86% (en desacuerdo) 
en contra y el 5.71% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) expreso una respuesta indecisa ante de 
afirmación, lo que nos indica que este pequeño grupo no considera una forma de incentivo a la 
línea de carrera dentro de la empresa. Siendo la sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos 





Tabla 42. Frecuencia estadística del ítem 20 
Me agrada que mis superiores monitoreen las actividades que realizo en mi puesto de trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Totalmente en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7 
En desacuerdo 1 2,9 2,9 8,6 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 20,0 20,0 28,6 
De acuerdo 18 51,4 51,4 80,0 
Totalmente de acuerdo 7 20,0 20,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  











Figura 24. Gráfico de resultado del ítem 20 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores dentro del área de A&B, presentan opiniones 
diferentes ante la afirmación. Debido a que el 51.43% (de acuerdo) y el 20% (totalmente de 
acuerdo) les agrada que sus superiores monitoreen las actividades que realizan en su puesto de 
trabajo, mientras que el 5.71% (totalmente en desacuerdo) junto al 2.86% (en desacuerdo) 
están en contra, y el 20% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) de respuestas indecisas, que no le 
agrada el monitoreo sobre las actividades que realizan en su puesto de trabajo. Siendo la 
sumatoria más del 70%, lo que demuestra que la mayoría reacciona de forma positiva ante este 





Tabla 43. Frecuencia estadística del ítem 21 
Valoro cuando mis superiores me explican a detalle las actividades a realizar. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6 
De acuerdo 25 71,4 71,4 80,0 
Totalmente de acuerdo 7 20,0 20,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  












Figura 25. Gráfico de resultado del ítem 21 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores del área de A&B, frente a la afirmación 
valoro cuando mis superiores me explican a detalle las actividades a realizar, más de la mitad 
de los encuestados con el 71.43% (de acuerdo) y el 20% (totalmente de acuerdo) están a favor 
de la afirmación y solo el 8.57% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) se mostró indeciso ante la 
afirmación, dando a entender que les es indiferente si sus superiores le explican a detalle las 
actividades que deben realizar. Siendo la sumatoria más del 90%, se corrobora que ellos si 
reaccionan positivamente ante este aspecto motivador. Refleja además que este enunciado 






Tabla 44. Frecuencia estadística del ítem 22 
Me siento a gusto con los ingresos monetarios mensuales percibidos por parte del trabajo. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Totalmente en desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6 
En desacuerdo 5 14,3 14,3 22,9 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 22,9 22,9 45,7 
De acuerdo 12 34,3 34,3 80,0 
Totalmente de acuerdo 7 20,0 20,0 100,0 
Total 35 100,0 100,0  















Figura 26. Gráfico de resultado del ítem 22 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que los colaboradores dentro del área de A&B, tienen opiniones muy 
diferenciadas ante esta afirmación en concreto, debido a que el 34.29% (de acuerdo) y el 20% 
(totalmente de acuerdo) están a favor de la afirmación. Por otro lado, el 8.57% (totalmente en 
desacuerdo) junto al 14.29% (en desacuerdo) están en contra y el 22.86% (ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo) de respuestas indecisas, no se sienten a gusto con los ingresos que reciben por 
parte del trabajo; siendo la primera afirmación con una alta cantidad de oposición. Siendo la 
sumatoria solo un poco mayor que el 50% significando que se presenta un notorio 
enfrentamiento de opiniones con respecto a esta afirmación. Refleja además que este 







Tabla 45. Frecuencia estadística del ítem 23 
Me agrada desempeñar tareas complementarias dentro del área en la que estoy asignado. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 17,1 17,1 17,1 
De acuerdo 21 60,0 60,0 77,1 
Totalmente de acuerdo 8 22,9 22,9 100,0 
Total 35 100,0 100,0  















Figura 27. Gráfico de resultado del ítem 23 
Fuente: elaboración propia 
Apreciamos en el gráfico que de los colaboradores dentro del área de A&B, frente a la 
afirmación me agrada desempeñar tareas complementarias dentro del área en la que estoy 
asignado, el 17.14% (ni de acuerdo, ni en desacuerdo) se encuentro indeciso a mencionado 
enunciado, dando a entender que a este grupo de encuestados les es indiferente desempeñar 
tareas complementarias dentro del área en la que están asignados. Mientras que más de la 
mitad de los encuestados con el 60% (de acuerdo) y el 22.86% (totalmente de acuerdo) están a 
favor de la afirmación. Siendo la sumatoria más del 80%, se corrobora que ellos si reaccionan 
































Los hallazgos de la presente investigación han permitido identificar cómo se desarrolla en la 
actualidad la motivación laboral y como esta es aplicada en los diferentes contextos existentes, 
ya que es una herramienta importante con la que las empresas cuentan. En el contexto social, 
contribuye a evitar una elevada rotación del personal dentro de la empresa, es así como 
Morales (2008) nos menciona que la rotación llega a generarse por falta de motivación, debido 
a un mal ambiente laboral y la poca identificación con la empresa que pueda tener el 
colaborador. Entonces si se desarrolla la motivación laboral viendo estos puntos importantes el 
trabajador podrá apreciar una estabilidad laboral, y por ende existirá un equilibrio social que 
beneficiara no solo a este sino también a su familia y entorno. En cuanto al contexto 
económico, sabemos que un trabajador motivado tiene un mejor desempeño y esto puede 
generar un aumento en su productividad, siendo traducido como mayores ingresos para la 
empresa. Si lo relacionamos con lo anterior, previene que la empresa genere gastos por el 
reclutamiento de personal cada que ocurra rotación de un gran número de estos. Además, hoy 
en día gracias a la diversidad gastronómica con la que contamos, los restaurantes en el Perú 
generan una afluencia nacional e internacional -véase el caso de Central-, que de una u otra 
manera los encaminan a obtener una rentabilidad más alta dentro del mercado turístico. En el 
contexto político, las normas y reglamentos que pueda tener la empresa, que respalden al 
trabajador pueden tomarse como otro aspecto motivador que genera una respuesta positiva 
hacia el incremento positivo de las tareas dentro de la organización. Por último, en el contexto 
cultural, la motivación dentro de los lineamientos que rigen las ideas y costumbres dentro de la 
empresa, trata de lograr un equilibrio entre lo que piensa y espera el trabajador con lo que la 
empresa puede llegar a ofrecerle. 
 
En cuanto a los antecedentes, las principales diferencias o falta de contenido que se pudo 
encontrar al contrastarla con la presente investigación fueron las siguientes; las 
investigaciones de Haqquehua (2014), Sarmiento (2016) y Torres (2017) se vinculan, ya que 
estas no solamente cuentan con una variable sino con dos, ocasionando que la información 
obtenida no sea específica o detallada sino generalizada; además estudian la relación que 
existe entre estas, dificultando un enfoque particular en la variable que para esta investigación 
es la más importante “motivación laboral”. La presente investigación trata de adquirir la 





la diferencia presente en la investigación de Choquehayta (2016) esta se relaciona con la 
elaboración de la matriz de operacionalización, específicamente en el planteamiento de 
indicadores, ya que estos parecen no ser medibles, y por ende para una investigación 
cuantitativa no puede emplearse, esto también se presenta en la tesis de Torres (2017). Lo que 
se busco en la presente investigación es tratar de que los indicadores puedan medirse y 
clasificarse para que se relacione enfoque cuantitativo del trabajo. Cabe resaltar que no se 
encontraron muchas investigaciones que se enfoquen en restaurantes turísticos, debido a la 
poca cantidad de estos dentro del país y que no se hayan orientado a estos en particular, por lo 
que muchos de los antecedentes o no cuentan con un lugar específico de investigación o son 
de restaurantes en general. 
 
La investigación buscó determinar cómo es la motivación laboral de los colaboradores del área 
de A&B, asimismo determinar cómo son las condiciones de motivación internas, los medios 
preferidos para obtener retribuciones deseadas, y las condiciones de motivación externas.  
Es así que, en el caso del problema general sobre cómo es la motivación laboral, apreciamos 
que esta no tiene un resultado sumamente positivo, esto se debe en mayor parte a que algunos 
indicadores tuvieron un alto índice de indecisión, véase los ítems 17, 18 con más de 28% y el 
ítem 8 con más del 25%, además en el caso de la inclinación a baja en la variable, tenemos los 
ítems 18, 20, 22 que contribuyeron con esto y fueron rechazados por parte de los encuestados. 
Este resultado se contrasta con el obtenido por Lauro en el que el 66% respalda que la 
motivación dentro de Thunderbird Salsa´s del distrito de Miraflores es bueno, esto se debe a 
que los colaboradores así lo afirman, y que dentro de esta entienden la importancia de la 
motivación. Podemos asociar esto principalmente a que el desarrollo de estos no ha sido dado 
de la manera correcta por la empresa estudiada y por parte del propio colaborador. Es 
necesario entonces que ambos entiendan la importancia de esta, tal como lo mencionamos en 
el marco teórico en la reflexión que proponemos acerca de los beneficios que trae consigo el 
desarrollo de la motivación laboral. Además en parte de las conclusiones de Bedodo y Giglio 
(2006) se considera que las empresas asumirán la responsabilidad de indagar lo que sus 
colaboradores valoran y usar esos datos, para crear ambientes de trabajo y sistema de 






En cuanto a la primera dimensión condiciones motivacionales internas y el problema 
específico de cómo son, el resultado obtenido al igual que en el anterior no se ve totalmente 
favorable, esto se debe a que, aunque gran parte de los encuestados considere que posee este 
aspecto motivador, los resultados no se muestran de acuerdo. Ya que, según Martín, Martín y 
Trevilla (2009) la motivación intrínseca que es propia de la persona es la más difícil de 
desarrollar, solo algunas personas con habilidades diferenciadas son quienes se encuentran 
más motivados y logran mantenerla. Dado que depende de muchos factores que pueden actuar 
positiva o negativamente en la persona. Y aunque la mayoría crea que si la posee son pocas las 
personas que llegan a conseguir y conservarla dentro de su puesto de trabajo. Cabe rescatar 
que el ítem con una total aprobación trata sobre las habilidades que cada colaborador posee, 
dando a entender que ellos son conscientes de poseer independientemente una característica 
que los hace necesarios para la empresa, y los mantiene por buen camino para impulsarla. Es 
por eso que Bedodo y Giglio (2006) mencionan en sus conclusiones que es la motivación 
intrínseca (condiciones internas) es la que muestra el cumplimiento destacado y permanente, 
siendo fundamental que las organizaciones creen situaciones que ayuden impulsar estos 
motivos, mediante actividades atrayentes y retadores, que tengan sentido para sus 
colaboradores. Entonces, tomando en cuenta lo anterior, la empresa debe generar un punto de 
partida para que los resultados obtenidos generen una mejora, y es responsabilidad del 
colaborador tomar esta oportunidad para demostrar que lo expuesto en su encuesta es lo que 
realmente quieren lograr. 
 
En cuanto a la segunda dimensión medios preferidos para obtener retribuciones deseadas y el 
problema específico de cómo son, el resultado obtenido al igual que en la primera no se ve 
totalmente favorable, esto se debe a que gran parte de los encuestados no tiene una respuesta 
decidida, ya que en la mayoría de las afirmaciones no son positivas o en todo caso se muestra 
indecisión. Toro (1993) menciona que este aspecto motivador que tiene relación tanto con las 
condiciones internas como externas de persona se refleja a través de resultados (acciones). 
Entonces, puede que existan acciones que no se planteen de la mejor manera o ni siquiera se 
tomen en consideración tanto por parte del trabajador como la empresa, como lo son el 
respaldo que pueden brindar la empresa y como el colaborador lo percibe, así como las 





conclusiones Bedodo y Giglio (2006) hacen referencia a que la motivación tiene que ser 
promovida internamente, comenzando por planteamiento de las actividades que genere en el 
colaborador curiosidad, así le posibilite la práctica de sus habilidades y las desarrolle. 
Haciendo referencia a que relacionar los aspectos internos y externos contribuye de mejor 
forma a que el colaborador tenga una aceptación positiva a lo que la empresa proponga. 
 
En cuanto a la tercera dimensión condiciones motivacionales externas y el problema 
específico de cómo son, el resultado obtenido al igual que en los anteriores no se ve totalmente 
favorable, esto se debe a que gran parte de los encuestados si tuvieron una opinión negativa en 
varios de los indicadores relacionados a esta dimensión. Y esto se debe a que como explica 
Chóliz (2004) no es propia de la persona, sino que viene de alguien más, en este caso la 
empresa, quien proporciona las recompensas, castigos o incentivos. Entonces, gran parte de 
los colaboradores no sienten que estas se estén desarrollando o siquiera intentando dar de 
manera adecuada dentro de la empresa. Pero que a diferencia de la primera dimensión si es 
manejable e incluso corregible. Ya que Bedodo y Giglio (2006) en su conclusión nos explican 
que los sistemas de compensaciones, en este caso lo que se suele realizar en la mayoría de las 
empresas, son herramientas comunicacionales, que dirige a sus colaboradores a pensar en las 
prioridades para la empresa. Por lo que emplearlas de manera correcta contribuirá 
positivamente al logro de la empresa. 
 
Finalmente, alguna de las cuestiones que no se pudieron abordar en esta investigación, son 
entre otros, la obtención de información por parte de un área diferente de la empresa, como 
sería el comité que integran parte de los socios de brisas para tomar sus ideas a favor del 
desarrollo de una buena motivación laboral hacia los trabajadores; darle un enfoque mixto en 
el que se comparen los resultados de encuestas, observación y apreciación por parte del objeto 
de estudio. Por otro lado, el presente trabajo buscó enfocarse principalmente en los 
colaboradores que son el motor que mueve la empresa, para obtener una primera base en 
cuanto a motivación dentro de esta empresa y así abrir el camino hacia más investigaciones 
relacionadas al tema. Como aporte más importante, se presenta la elaboración de un 





actualidad. Se puede proponer para investigaciones futuras el planteamiento de medidas que 




























- La motivación laboral de los colaboradores del área de A&B de la Asociación Cultural 
Brisas del Titicaca presentó un nivel medio. Esto se debe a la forma en que la empresa 
ha ido brindando la motivación hacia sus colaboradores; desarrollándose de la misma 
manera para toda el área, sin observar si las condiciones internas, externas o los medios 
preferidos influyen en la forma en que se desempeña cada colaborador. 
 
- Las condiciones motivacionales internas de los colaboradores del área de A&B de la 
asociación cultural brisas del Titicaca dio como resultado un nivel medio, debido a que 
el mismo colaborador no ha desarrollado todas sus capacidades internas y laborales, 
forma en que la persona actúa y se desempeña en su puesto de trabajo; ya que esta es 
más compleja de desarrollar que los medios preferidos y las condiciones externas, 
además, necesita un mayor compromiso por parte de cada persona. 
 
- Los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo de los 
colaboradores del área de A&B de la asociación cultural brisas del Titicaca, los cuales 
son las actividades que realizan para recibir una compensación por parte de la empresa, 
dio como resultado un nivel medio, porque parte de los colaboradores mencionan que 
las actividades extras que propone la empresa en su puesto de trabajo no se ejecutan 
adecuadamente y que muchas veces esta no considera importante la opinión de sus 
colaboradores. 
 
- Las condiciones motivacionales externas de los colaboradores del área de A&B de la 
asociación cultural brisas del Titicaca dio como resultado un nivel medio, a causa de 
que no todos los colaboradores consideran que la empresa les ofrece los beneficios que 
ellos esperan, además las recompensas e incentivos no son los suficientemente 




























- Se debe utilizar tanto las condiciones internas, externas y los medios preferidos para 
entablar un reinicio a la manera en emplean la motivación hacia los colaboradores del 
área de A&B y que esto les sirva para otras áreas dentro de la empresa. También que la 
empresa pueda permitir que se realicen otras investigaciones que complemente a la ya 
realizada, para contribuya una mejora que beneficia tanto a la empresa como al 
colaborador. 
 
- Promover talleres sobre calidad de servicio para los mozos y anfitrionas; cursos de 
especialización para los cocineros, que ayuden al desarrollo, fortalecimiento de 
habilidades y competencias que presenta cada uno de los colaboradores. Considerar 
también temas de flexibilidad de horarios que ayuden al cumplimiento de los objetivos 
personales que presentan los trabajadores. 
 
- Realizar actividades inclusivas, reuniones participativas, y todo aquello que genere una 
comunicación asertiva por parte de todos los participantes, para obtener una mejor 
relación laboral entre colaborador y jefe, así como entre los mismos colaboradores y 
para que así el trabajador pueda estar comprometido e identificado con la empresa. 
 
- Retribuir de forma equitativa a los colaboradores según el desempeño que cada uno 
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ANEXO 1 - Matriz 
Tabla 46. Matriz de Consistencia. 
TÍTULO DE LA TESIS: MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL ÁREA DE A & B DE LA ASOCIACIÓN 
CULTURAL BRISAS DEL TITICACA, CERCADO DE LIMA, EN EL 2018 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES MARCO METODOLÓGICO 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cómo es la motivación laboral de los 
colaboradores del área de A & B de la 




¿Cómo son las condiciones motivacionales 
internas de los colaboradores del área de A & 
B de la Asociación Cultural Brisas del 
Titicaca, en el 2018? 
 
¿Cómo son los medios preferidos para obtener 
retribuciones deseadas en el Trabajo de los 
colaboradores del área de A & B de la 
Asociación Cultural Brisas del Titicaca, en el 
2018? 
 
¿Cómo son las condiciones motivacionales 
externas de los colaboradores del área de A & 
B de la Asociación Cultural Brisas del 
Titicaca, en el 2018? 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar el nivel de motivación laboral de 
los colaboradores del área de A & B de la 




Determinar el nivel de las condiciones 
motivacionales internas de los colaboradores 
del área de A & B de la Asociación Cultural 
Brisas del Titicaca, en el 2018 
 
Determinar el nivel de los medios preferidos 
para obtener retribuciones deseadas en el 
Trabajo de los colaboradores del área de A & 
B de la Asociación Cultural Brisas del 
Titicaca, en el 2018 
 
Determinar el nivel de las condiciones 
motivacionales externas de los colaboradores 
del área de A & B de la Asociación Cultural 




























Enfoque del estudio: Cuantitativo 
 
Diseño: No experimental 
 
Población: Colaboradores del 
Área de A & B de la Asociación 
cultural Brisas del Titicaca. 
 
Muestra: 35 Colaboradores del 
Área de A & B de la Asociación 








































Figura 28. Primera Validación para la tesis 



























Figura 29. Segunda Validación para la tesis 



































ANEXO 3 - Instrumento 
 
ENCUESTA DE OPINIONES A COLABORADORES DEL ÁREA DE A & B DE LA 




A continuación, le presentamos unas afirmaciones acerca de la motivación laboral, le 
solicitamos que exprese su opinión respecto de cada una de ellas.  
El cuestionario cuenta con 23 afirmaciones. Lea cada afirmación cuidadosamente y marque 
con un ASPA, la respuesta que más se acerque a su opinión. Por último, recuerde que el 
instrumento es anónimo, le tomara muy corto tiempo responderlo, no hay respuesta correcta o 
incorrecta, deje que su experiencia personal decida sus respuestas. 
Agradecemos su participación. 
 
SEXO:     (1. FEMENINO   2. MASCULINO) 
EDAD:  
SUB-ÁREA:              (1. COCINA 2. COMEDOR) 
ESTADO CIVIL:             (1. SOLTERO/A 2. CASADO/A 3. OTROS) 
 
 
                     
DIMENSIÓN 1: CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS 
 
N° PREGUNTA ALTERNATIVA 
INDICADOR: METAS CUMPLIDAS 
1 Me planteó metas para poder tener un 















INDICADOR: INTERÉS EN EL AMBIENTE LABORAL 
2 Trato de generar un buen ambiente 













INDICADOR: MEJORA CONTINUA 
3 Una vez cumplidos mis objetivos 
















INDICADOR: HABILIDADES PARA LOGRAR OBJETIVOS 
4 Tengo las habilidades necesarias para 
afrontar las dificultades que se 













INDICADOR: MERITOS RECONOCIDOS POR MI MISMO 
5 Me motiva el cumplimento de mis 













INDICADOR: ACEPTACIÓN DE OTROS 
6 Me agrada que mi jefe inmediato se 













INDICADOR: PARTICIPACIÓN ACTIVA EN EL TRABAJO 
7 Mis ideas son consideradas importantes 













INDICADOR: CAPACIDAD PARA EL CARGO 
8 Tengo capacidad suficiente para ser el 
responsable del resto de mis 














DIMENSIÓN 2: MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER RETRIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO 
N° PREGUNTA ALTERNATIVA 
INDICADOR: RECONOCIMIENTO DE LA AUTORIDAD 
1 Cumplo las actividades designadas por 














INDICADOR: ACATO DE LA AUTORIDAD 
2 Acepto los cambios internos que se 














INDICADOR: ADAPTACIÓN AL PUESTO 
3 Me adapté rápidamente a las actividades 















ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO 
INDICADOR: FORTALECIMIENTO DE VALORES PERSONALES 
4 Me ha servido la tarea que desempeño 














INDICADOR: RESPALDO DE LA EMPRESA 
5 La empresa me brinda su respaldo frente 















INDICADOR: ACCIONES COMPLEMENTARIAS A LAS TAREAS ASIGNADAS 
6 Participo en otras actividades relacionada 
con el puesto de trabajo y el cargo que 














7 Dedico tiempo extra a mi trabajo, para 















INDICADOR: REALIZACIÓN DE ACTIVIDADES DEL PUESTO 
8 Cumplo con las asignaciones fijadas por 
mis superiores y el resto de las 














INDICADOR: PERSUADIR ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS 
9 Convenzo a mis compañeros para 
realizar actividades complementarias 




















DIMENSIÓN 3: CONDICIONES MOTIVACIONALES EXTERNAS 
 
N° PREGUNTA ALTERNATIVA 
INDICADOR: ACTIVIDADES QUE REALIZA LA EMPRESA  
1 Considero que la empresa facilita la 













INDICADOR: IMPORTANCIA DE LA LÍNEA DE CARRERA 
2 Considero que tener línea de carrera 














INDICADOR: MONITOREO CONSTANTE 
3 Me agrada que mis superiores 
monitoreen las actividades que realizo en 













INDICADOR: RETROINFORMACIÓN DE ACTIVIDADES 
4 Valoro cuando mis superiores me 














INDICADOR: SALARIO JUSTO 
5 Me siento a gusto con los ingresos 
monetarios mensuales percibidos por 













INDICADOR: VARIEDAD DEL TRABAJO 
6 Me agrada desempeñar tareas 




























ANEXO 4 - Base de datos 
 
Tabla 47. Tabla de base de datos. 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 
E1 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 4 4 4 4 
E2 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
E3 4 5 4 4 3 4 3 5 5 5 5 4 2 4 3 5 4 3 4 1 4 5 5 
E4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
E5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 
E6 4 5 4 5 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 1 4 
E7 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
E8 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 3 2 4 
E9 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 
E10 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
E11 4 4 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
E12 4 5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 2 4 3 5 4 2 4 1 4 5 4 
E13 5 4 4 4 5 3 2 4 5 4 4 4 2 2 4 4 4 2 2 2 4 5 5 
E14 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 2 2 4 5 4 2 4 3 4 5 4 
E15 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 3 1 4 3 2 5 4 4 1 3 
E16 4 4 3 4 3 4 2 4 4 5 3 4 2 4 5 4 2 3 5 3 5 3 4 
E17 3 4 5 4 4 4 3 4 5 4 5 5 3 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 
E18 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 
E19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 4 3 
E20 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 
E21 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 5 4 5 3 4 5 4 4 3 4 
E22 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 2 3 
E23 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 
E24 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 2 3 
E25 5 5 5 5 5 2 2 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 5 5 4 3 4 
E26 5 3 5 4 5 3 4 3 4 5 3 4 3 5 4 5 3 3 4 4 4 2 5 
E27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 
E28 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 3 4 3 4 
E29 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 5 
E30 5 4 4 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 3 
E31 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 3 4 3 4 
E32 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 4 
E33 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 
E34 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 
E35 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 3 4 4 4 1 4 
 

















Figura 31. Mozo  
   Fuente: Elaboración Propia    
Figura 32. Moza   1 










Figura 33. Anfitriona 1       
 Fuente: Elaboración Propia 
Figura 34. Pastelera  














Figura 35. Anfitriona 2    
            Fuente: Elaboración Propia   
Figura 36. Cocinero 










Figura 37. Anfitriona 3 
          Fuente: elaboración propia 
         Figura 38. Moza 2 


























ANEXO 8 – Autorización de publicación de tesis
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